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Este estudio tiene como objetivo principal determinar la relación que existe entre el 
Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral de los empleados administrativos de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. El tipo de estudio es 
descriptivo correlacional.  La población está conformada por 526 empleados administrativos 
de la Universidad Nacional de Educación. La muestra es probabilística y está constituida por 
los 60 empleados administrativos. Se utilizó como técnica de recolección de datos: La 
encuesta y el análisis documental. Tiene dos instrumentos: un cuestionario sobre 
Compromiso Organizacional y un cuestionario sobre Desempeño Laboral. Para el análisis de 
datos se utilizó la prueba de Correlación de Spearman.   
 
Los resultados en cuanto a la variable Compromiso Organizacional arrojó que el 31,7 % 
de los empleados administrativos presentan un alto nivel, el 36,7 % un nivel medio y el 31,7 
% un nivel bajo. Y en cuanto a la variable Desempeño Laboral el 1.7% de los empleados 
administrativos presentan un nivel alto, el 48.3 % un nivel medio y el 50 % un nivel bajo. Se 
concluyó en relación a las dos variables  que existe una relación estadísticamente 
significativa entre el Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 
presentando una correlación regular positiva (r=*0.647) al 95% de confianza. 
   
PALABRAS CLAVES: Compromiso Organizacional, desempeño laboral, componente 











This study has as main objective to determine the relationship that exists between the 
Organizational Commitment and the Work Performance of the administrative employees of 
the National University of Education Enrique Guzmán and Valle, year 2016. The type of 
study is descriptive correlation. 526 administrative employees of the National University of 
Education form the population. The sample is probabilistic and is made up of the 60 
administrative employees. It was used as data collection technique: The survey and the 
documentary analysis. It has two instruments: a questionnaire on Organizational 
Commitment and a questionnaire on Work Performance. The Spearman Correlation test was 
used for data analysis. 
 
The results in terms of the Organizational Commitment variable showed that 31.7% of the 
administrative employees present a high level, 36.7% an average level and 31.7% a low level. 
As for the variable Labor Performance, 1.7% of administrative employees have a high level, 
48.3% have an average level and 50% have a low level. It was concluded in relation to the 
two variables that there is a statistically significant relationship between the Organizational 
Commitment and the Labor Performance of the administrative employees of the National 
University of Education Enrique Guzman and Valle, presenting a regular positive correlation 
(r = * 0.647) to 95 % Confidence. 
 
 
KEYWORDS:  Organizational Commitment, work performance, affective component, 








La presente investigación busca coadyuvar y dar soporte a un tema crucial, vinculado a la 
mejora de la institución universitaria desde el punto de vista del manejo organizacional; 
teniendo a los directivos de la institución como actores-promotores de un ambiente que 
permita un trabajo eficiente y eficaz. Una de las formas de lograr el cumplimiento de los 
objetivos se genera a través del “compromiso organizacional”, tema de la presente 
investigación, el cual carece de una vasta literatura en comparación con otros temas de 
comportamiento organizacional, por lo menos en el entorno latinoamericano. Sin embargo, el 
compromiso organizacional es un tema de gestión muy importante que los gerentes o todos 
aquéllos quienes lideran a un grupo de personas deben saber fomentar entre sus 
colaboradores, generando un ambiente y condiciones que permitan que el colaborador, y en 
este caso los empleados administrativos, se comprometan con su institución aún en 
situaciones adversas. 
 
El desarrollo de la investigación ha permitido hacer un estudio del Compromiso 
Organizacional y su relación con el Desempeño Laboral. Se analiza la importancia del tema 
en el ámbito de la educación universitaria, revisando la teoría especializada y la práctica 
cotidiana. 
 
El primer capítulo presenta lo referido al Planteamiento del problema, entre ellos: 
determinación del problema, formulación del problema, objetivos, importancia y alcances, y 
limitaciones de la investigación. La determinación del problema se refiere a la función que 
cumple el compromiso organizacional como medio para mejorar el desempeño laboral. Los 





El segundo capítulo expone lo relacionado al marco teórico, entre ellos: los antecedentes 
del estudio, las bases teóricas, y la definición de términos.  Las bases teóricas comprenden la 
teoría de los autores nacionales y extranjeros relacionados al tema de compromiso 
organizacional y desempeño laboral. 
 
El tercer capítulo muestra las hipótesis y variables, que considera: la hipótesis principal, 
las hipótesis secundarias, las variables y la operacionalización de variables. 
 
El cuarto capítulo muestra el método, que comprende: enfoque de investigación, tipo de 
investigación, diseño de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de 
recolección de información y, tratamiento estadístico y procedimiento.  
 
En el quinto capítulo se presenta los resultados de la investigación. Al iniciar, se presenta 
la validez y la confiabilidad de los instrumentos. Se describen las frecuencias y los 
porcentajes de los resultados obtenidos mediante la aplicación del cuestionario sobre el tema 
de estudio a los empleados administrativos. Asimismo, se presenta la prueba de hipótesis. 
Para terminar, se presenta la discusión de los resultados.   
 
En la parte final, se expone la parte más valiosa de la investigación: las conclusiones y las 
recomendaciones. Además, se presenta las referencias bibliográficas de manera ordenada. 
También, se presentan los anexos vinculados al estudio. Los anexos comprende: matriz de 
consistencia, los cuestionarios sobre cada variable dirigido a los empleados administrativos y 




Capítulo I  
Planteamiento del Problema 
 
1.1. Determinación del problema 
 
El ser humano inventa las organizaciones como herramientas para la realización personal, 
la producción de bienes no puede desarrollarse sola, entonces las personas son las encargadas 
de producir en la organización, por tanto las personas pasan la mayor parte del tiempo 
trabajando, de esta manera la organización impactará considerablemente en la vida de los 
individuos y desearán quedarse con las personas que son más dependientes de la actividad 
organizacional (Chiavenato, 2007).  
 
La persona es el centro de cualquier organización, el trabajo es el lugar donde el hombre 
busca una manera de parecerse al tipo de persona que quisiera ser, en armonía con su 
alrededor, para esto busca establecer frecuentemente un ambiente que le ayude a descubrirse 
a sí mismo para ser digno de tomar en cuenta, capaz de enfrentar la vida con éxito y ser 
competente (Zepeda, 1999).  
 
Las organizaciones, como las personas, tienen objetivos por alcanzar, toda organización 
tiene un fin con el que fue creado, con metas, objetivos y valores. Los fines de la misma 
dependerán de sus integrantes. Sí el empleado se identifica con la organización, aceptando 
sus valores y dando de sí un buen desempeño dentro de la ejecución de sus tareas, se produce 
un intercambio de esfuerzos, donde se observa el compromiso organizacional del empleado 




El compromiso organizacional abarca, diferentes enfoques, pero la presente investigación 
se basó en la teoría de Meyer y Allen y sus tres componentes del compromiso organizacional. 
Meyer y Allen (1991), identifican el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad o 
permanencia y el compromiso normativo, el compromiso afectivo se refiere al apego 
emocional, la identificación e implicación con la organización, el compromiso de continuidad 
o permanencia hace énfasis en el costo que representaría para el individuo dejar, abandonar la 
organización y el compromiso normativo se refiere a sentimiento de obligación por parte del 
individuo de permanecer en la institución.  
 
La relación entre el sujeto y la organización no siempre es una relación satisfactoria, 
muchas veces es una relación conflictiva. Argyris (1968) busca mostrar el conflicto entre los 
objetivos que las organizaciones tienen y los objetivos individualistas de los empleados, para 
él las metas de la organización y las de los empleados no siempre fueron compatibles, por 
tanto la organización crea en los individuos un sentimiento de frustración, fracaso, conflicto y 
corta la perspectiva de permanencia (Chiavenato, 2007). 
 
Así, para los investigadores de las organizaciones, cómo elevar el rendimiento y la 
productividad del capital humano, sigue siendo un reto; mientras que para los directivos 
contar con colaboradores con mística, espíritu de cuerpo o con la «camiseta bien puesta» 
(teniendo como mira el mejoramiento de la productividad), más que una aspiración, es una 
meta que se debe lograr. Es decir, directivos y trabajadores que entiendan que la única 
manera de alcanzar el progreso y el bienestar individual y de la organización es elevando el 
rendimiento y la productividad, y ello requiere de trabajadores comprometidos con su 
organización (Gibson, Ivancevich Donnelly, 2001). En ese camino, estudiosos del 




compromete a las personas para mantenerse más cerca, identificados o involucrados a su 
organización (Dessler, 1996).  
 
Evidentemente, estamos frente a un componente intrínseco tanto para el sujeto que se 
incorpora a trabajar como para la organización que lo recibe. Se trata de un contrato que va 
más allá de lo formal y legal, al que se le denomina contrato psicológico. Mientras una 
persona puede estar obligada formalmente a desempeñar una labor, no necesariamente se liga 
afectivamente a la organización (Arias Galicia, 1972). El contrato psicológico implica la 
existencia de un conjunto de expectativas recíprocas y están implícitas dentro de la 
interacción trabajador-organización.  
 
De hecho, el compromiso de los trabajadores con la organización constituye una parte 
trascendente en la efectividad y competitividad de la organización. Meyer y Allen (1991) 
definen el compromiso organizacional como un «… estado psicológico que caracteriza la 
relación entre una persona y una organización», donde las expectativas de ambas partes son 
muy propias, individuales, diferentes y amplias que casi nunca es posible expresar todos los 
aspectos en una relación formal (incluso legal). 
 
En tanto que, de acuerdo con Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) el desempeño laboral 
es el esfuerzo individual de las personas de acuerdo a sus capacidades y habilidades y las 
percepciones que estas tengan del papel que deben realizar en las organizaciones. 
 
Ahora bien, tomando en consideración que gran parte de la vida de los individuos se 
desarrolla en una organización, es de interés interrelacionar conceptos de calidad de vida, 




ejercen una relación en el Desempeño Laboral, que devienen en la conducta y el 
comportamiento de sus miembros, por lo tanto el compromiso determina la forma en que el 
trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfacción en la labor que 
desempeña. 
 
Como medio para mejorar las relaciones entre las personas y la organización en este caso 
los jefes tratan de crear un contexto donde la gente se sienta motivada, trabaje más 
productivamente y sea más eficiente. En efecto, esto genera un ambiente en función de la 
interacción de los grupos que en ella participan y de este modo, las características y 
propiedades de este ambiente originan lo que se conoce como motivación, el cual determina 
el sentido de pertenencia de los trabajadores. 
 
Este proceso engloba comportamientos conscientes e inconscientes del trabajador, 
sabiendo que cada trabajador es una realidad única, de la interacción que éste tiene con el 
ambiente laboral que le rodea, esto determinará su actuar dentro del Área Administrativa de 
la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Es por ello, que la finalidad 
de la presente investigación, es conocer la relación entre el Compromiso Organizacional y el 
Desempeño Laboral, con el propósito de identificar las debilidades y las fortalezas, lo cual 
ofrece una visión clara de un diagnóstico de la realidad actual, que permite realizar un 
análisis completo, que contribuye a dar las recomendaciones apropiadas para una mejora 








1.2. Formulación del problema 
 
1.2.1 Problema general 
 
Pg. ¿Qué relación existe entre el Compromiso Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016? 
 
1.2.2 Problemas específicos. 
 
Pe. 1. ¿Qué relación existe entre el Componente Afectivo y el desempeño laboral de 
los empleados administrativos de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, año 2016? 
 
Pe. 2. ¿Qué relación existe entre el Componente de Continuidad y el desempeño 
laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016? 
 
Pe. 3. ¿Qué relación existe entre el Componente Normativo y el desempeño laboral de 
los empleados administrativos de la Universidad Nacional de Educación 








1.3 Objetivos generales y específicos  
 
 1.3.1. Objetivo general 
 
Og. Determinar la relación que existe entre el Compromiso Organizacional y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
 
 1.3.2. Objetivos específicos  
 
Oe 1. Identificar la relación que existe entre el Componente Afectivo y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
 
Oe 2. Determinar la relación que existe entre el Componente de Continuidad y 
el desempeño laboral de los empleados administrativos de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
 
Oe 3. Establecer la relación que existe entre el Componente Normativo y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad 








1.4.Importancia y alcances de la investigación. 
 
La importancia del conocimiento del compromiso organizacional se deriva de la 
relación que éste ejerce positivamente o negativamente sobre el comportamiento de los 
empleados, del trabajador administrativo profesional o técnico que presta servicios, ya 
que influyen en las percepciones compartidas por los miembros de una organización 
respecto al trabajo. Pues, en un contexto de mundo globalizado se enfrentan a un 
sinnúmero de problemas relacionados a la logística, coordinación y transformación de los 
escenarios cambiantes de ambiente laboral, así como al proceso de gestión de la 
evaluación de desempeño laboral de los trabajadores.  
 
Con el estudio propuesto se analizan las medidas que pueden ayudar a mejorar o 
mantener el Compromiso organizacional, tomando como referencia el Compromiso 
organizacional que posibilita y favorece el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Con esto, se puede 
aumentar los niveles de satisfacción y productividad de actividades, minimizando la 
aparición de la desidia. 
 
Con el desarrollo de la investigación, se podrán revisar las teorías del Compromiso 
Organizacional, que servirán como punto de referencia a los Jefes de Área Administrativa 
de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle para mejorar el 
desempeño laboral existente. Asimismo, este estudio también servirá para futuras 
investigaciones a nivel organizacional, ya que se analizarán los factores que determinan el 





Es importante que se estudie el Compromiso Organizacional que influye en un 
conjunto de variables tal como la percepción que tiene la persona del lugar donde 
desarrolla su actividad laboral, y a su vez se relaciona con el Desempeño Laboral, pues 
las personas trabajan no solo por satisfacer sus necesidades económicas sino también por 
su desarrollo personal. Con este estudio, se puede conocer el grado de compromiso 
organizacional actual, para establecer estrategias que permitan realzar la percepción de 
los trabajadores y orientar sus proyectos personales hacia los objetivos de la organización, 
de esta forma se contribuye a un mejor desempeño laboral en la institución.   
 
La presente investigación permite actualizar la información  en el nivel de postgrado 
de la Universidad, facilitar que otros investigadores puedan conocer y profundizar acerca 
del tema; y, contribuir en el desarrollo organizacional de la Universidad, tomando en 
cuenta lo señalado por Brunet (1992) que afirma que “el desarrollo organizacional es 
esencialmente una estrategia educativa que utiliza por todos los medios posibles el 
comportamiento basado en las experiencias, para mejorar y ofrecer una mejor gama de 
elecciones organizacionales en un mundo de efervescencia” (p. 105). Con el desarrollo 
organizacional se puede tratar de modificar el compromiso de una organización; pero 
todo cambio a nivel de compromiso requiere generalmente de tiempo y debe llevarse a 
cabo según un cierto orden de importancia. 
 
Por todo ello, es importante conocer el compromiso organizacional que se relaciona 
con el desempeño laboral dentro de sus funciones y/o tareas. Asimismo es necesario 
identificar el nivel de desempeño a causa de su relación con la productividad y/o 
rendimiento del personal, siendo considerado este último como un indicador de la calidad 




cual redundará en la calidad del trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la atención 
prestada a los usuarios. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Fue necesario disipar una serie de limitaciones,  que se consideran a continuación: 
 
 Limitación Administrativa 
La escuela de posgrado con sus diversas ocupaciones presentó una demora para la 
autorización de la presente investigación, produciendo un retraso en la recaudación de 
la información a través de los instrumentos que fueron los cuestionarios. La 
disponibilidad y voluntad de los empleados administrativos para aceptar a responder 
los cuestionarios. La disponibilidad de bibliografía actualizada en las diversas 
bibliotecas y centros de información visitados. 
 
 Limitación Temporal  
La limitación de temporalidad fue básicamente que se dispone poco tiempo para 
conseguir información necesaria, esto debido a la responsabilidad laboral, familiar 
que se tiene que cumplir y el desplazamiento que se realizó entre la institución en 
estudio, asimismo las dificultades de acceso a las bibliotecas por razones de trabajo, y 
además la dificultad para recolectar información debido al ritmo de trabajo de la 








 Limitación Económica 
Como el financiamiento fue a cargo del responsable de la investigación, no 
siempre es posible contar con los recursos oportunos y necesarios para desarrollar 
debidamente el estudio, tanto en información como en análisis ni la disponibilidad de 
los recursos materiales necesarios para la investigación. Uno de estos problemas es la 























Capítulo II   
Marco Teórico 
 
2.1. Antecedentes del estudio 
 Los estudios del presente tema pretenden coadyuvar a que la acción gerencial continúe 
comprometiendo a su personal lidiando con climas coyunturales.  Por lo tanto, sorprende que 
pese a la importancia del tema, éste haya sido investigado de manera muy escasa, por lo 
menos en Latinoamérica. Sin embargo, Arias (2001) señala que en los países 
desarrollados, el tema de compromiso organizacional ha sido estudiado profundamente, a 
diferencia de los países subdesarrollados.  
 
2.1.1. Antecedentes Nacionales. 
 
Loli, A. (2007) en su tesis Compromiso Organizacional de los trabajadores de una 
Universidad Pública, con una muestra de 72 sujetos, su objetivo  el compromiso de los 
trabajadores para con la organización donde laboran y la relación entre el compromiso 
organizacional y las variables demográficas. Los resultados señalan que el mayor porcentaje 
de personas se ubican dentro de una categoría normal de compromiso organizacional (49%), 
seguido de un bajo compromiso organizacional (26%) y un compromiso organizacional alto 
solo en un (25%) de los participantes. Se puede observar que el puntaje del compromiso 
organizacional sigue una distribución normal (prueba de Anderson`s T, p>0.05), siendo el 
promedio de 404.3 y una mediana de 401.5. Es decir que los trabajadores tienen un 
compromiso normal con su organización y que no existe relación con las variables 
demográficas analizadas, un análisis cruzado entre los factores del compromiso 




la siguiente manera: a) Existe asociación entre la satisfacción general con el trabajo con 
compromiso afectivo, con sentimiento de permanencia y jerarquía del puesto. b) Existe 
asociación entre compromiso con el trabajo con compromiso afectivo y sentimiento de 
permanencia. c) Existe asociación entre compromiso afectivo con sentimiento de 
permanencia con jerarquía del puesto, así como el sentimiento de permanencia con jerarquía 
del puesto. d) Existe asociación entre satisfacción general con el trabajo con compromiso de 
conveniencia, y entre compromiso de conveniencia pero negativa.  
 
Minaya, M. (2014) en su tesis El liderazgo transformacional de los directivos y las 
actitudes de los docentes hacia el compromiso organizacional en la institución Educativa N° 
5084 “Carlos Philips Previ” callao 2010- 2011, el objetivo fue determinar la relación entre 
el liderazgo transformacional de los directivos y las actitudes del compromiso organizacional 
de docentes en la I.E. en mención. Los resultados mediante el análisis inferencial de 
correlación de Pearson dice que existe una alta correlación positiva y significativa entre el 
Liderazgo Transformacional y la variable Actitudes para el compromiso organizacional 
docente (r = 0.948 y p-valor = 0.00). Por lo que se puede concluir que a un mejor nivel 
alcanzado en la percepción del Liderazgo transformacional se puede encontrar un mejor 
Compromiso en el personal docente. Al correlacionar la dimensión Consideración individual 
del liderazgo Transformacional y la Variable Actitudes de Compromiso Organizacional 
docente mediante el estadístico coeficiente de correlación de Pearson se halló una alta 
correlación positiva (r=0.948). Por lo que se concluye que la planificación educativa y el 
compromiso de los docentes se relacionan significativamente.  
Pérez, A. (2014) en su tesis Motivación y Compromiso Organizacional en personal 
administrativo de Universidades Limeñas. Tuvo como propósito precisar el sentido e 




sociodemográfico y organizacional específico. Los resultados reportaron que aquellos que 
priorizan la autonomía y voluntad propia  poseen un compromiso afectivo elevado, de modo 
contrastante los que esperan recompensas externas presentan puntajes altos en torno al alto 
costo de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la organización, asimismo, aquellos que 
perciban la necesidad de permanecer en su organización, lo harán guiados por la obligación.  
 
Rivera, O. (2010) “Compromiso Organizacional de los Docentes de una institución 
Educativa privada de Lima Metropolitana y su Correlación con variables demográficas” en 
su investigación las conclusiones fueron las siguientes: el grado de compromiso 
organizacional de la I.E. privada es medio, y que el grado de compromiso organizacional 
afectivo y de continuidad son actitudes mostradas por los docentes en mayor grado que el 
compromiso normativo. En cuanto a sexo, el sexo femenino predomina en el mayor grado de 
compromiso organizacional entre los sujetos de la investigación en todas sus variables. En 
cuanto a la antigüedad laboral, podemos referir que su grado de significancia para la 
interpretación de resultados tiene un índice mediano o moderado lo que nos hace suponer que 
a mayor antigüedad en el puesto mayor compromiso. Sobre todo a nivel normativo y 
particular con mayor preponderancia en los varones. Los análisis en la clasificación del nivel 
de compromiso (alto, medio, bajo) se hace en virtud del índice 0.5 por el cual se hace 
significativo el resultado obtenido. 
 
Zegarra, F. (2014) en su tesis, Relación entre marketing interno y compromiso 
organizacional en el personal de salud del hospital de San Juan de Lurigancho, entre sus 
objetivos estuvo: Determinar las diferencias que existen entre el personal de salud nombrado 
y contratado, del hospital de San Juan de Lurigancho, respecto al compromiso 




organizacional por condición laboral, (nombrada y contratada) indica que no existen 
diferencias estadísticas significativas en ningún caso. Asimismo, Establecer las diferencias 
que existen entre el personal de salud del hospital de San Juan de Lurigancho, considerando 
su rango de edad, respecto al compromiso organizacional. Los resultados indican que existen 
correlaciones significativas y positivas entre el marketing interno y el compromiso 
organizacional en esta muestra de trabajadores (r= 0.77). Asimismo se encontró que el 
personal de salud femenino alcanza puntajes más altos tanto en el marketing interno como en 
el compromiso organizacional, que los varones. 
 
2.1.2. Antecedentes Internacionales.  
Barraza, A. (2009) Compromiso Organizacional de los docentes de una institución de 
educación media superior, cuyo objetivo fue identificar las características que presenta el 
compromiso organizacional de los docentes de una institución de educación media superior 
de la ciudad de Durango, México. Las conclusiones fueron: 1) El nivel de compromiso 
organizacional que manifiestan los docentes de la institución educativa es del 72% lo que 
permite afirmar que dichos docentes presentan un fuerte compromiso organizacional. 2) La 
dimensión del compromiso organizacional que se manifiesta con mayor fuerza en los 
docentes es la afectiva, mientras que la que se manifiesta con menor intensidad es la 
calculada. 3) Los indicadores empíricos que se presentan con mayor intensidad entre los 
docentes son: trabajar en esta institución significa mucho para mí (90%) y me gustaría 
continuar el resto de mi carrera profesional en esta institución (86%), ambos de la dimensión 
afectiva, mientras que los que se presentan con menor intensidad son: ahora mismo, trabajo 
en esta institución más porque lo necesito que porque yo quiera (42%) y podría dejar este 
trabajo aunque no tenga otro a la vista (42%), ambos de la dimensión calculada. 4) Las 




compromiso organizacional, aunque la variable antigüedad laboral si influye en la dimensión 
calculada; así mismo la variable nivel de formación influye en dos indicadores y las variables 
edad y antigüedad laboral influyen solamente en tres indicadores cada una.  
 
Betanzos, N. (2007) Factores: Antecedentes y Consecuentes del Compromiso 
Organizacional, en su tesis se buscó como objetivo desarrollar un modelo para ser probado 
en la investigación final. La primera fase consistió de tres estudios primero una encuesta a 
200 trabajadores de dos organizaciones: pública y privada, para determinar la identificación 
con la empresa usando un análisis de contenido, se observó que la relación con jefes, sueldo 
reconocimiento y responsabilidad aumentan el Compromiso Organizacional. Segundo 
mediante grupos focales, en 17 empleados del ramo industrial se observa como variables 
influyentes al compromiso: la responsabilidad, el compromiso afectivo, de continuidad y 
apoyo organizacional percibido.  
Tercero en 50 trabajadores de empresa privada mediante redes semánticas se obtuvo el 
significado de responsabilidad; puntualidad, honestidad, compromiso y confianza. Esta 
información permitió desarrollar un instrumento sobre Compromiso Organizacional con las 
dimensiones: responsabilidad personal y hacia el trabajo, Apoyo organizacional percibido, 
Compromiso afectivo, Compromiso de Continuidad, involucramiento en el puesto y 
Satisfacción  Laboral, aplicando a una muestra de 369 empleados de una empresa de 
telecomunicaciones del área de atención a clientes, 190 hombres y 179 mujeres. Se confirmó 
que el Compromiso Organizacional es Multidimensional compuesto por tres dimensiones: 
involucramiento en el puesto, Compromiso Afectivo y Compromiso de Continuidad. Los 
predictores son satisfacción con el trabajo, explicando un 36.6% de varianza, tiempo 






Córdova, C. (2005) Compromiso Organizacional en empleados contratados por empresas 
de trabajo temporal (ETT). Tuvo por objetivo general determinar los grados de Compromiso 
Organizacional que desarrolla el trabajador hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la 
empresa supervisora. Las conclusiones fueron de siguientes características, una media de 3,39 
que lo ubica en el nivel medio de intensidad, en el componente afectivo con una media de 
3,54 con leve tendencia al nivel bajo, en cuanto al componente continuo con una media de 
3,02 con tendencia al nivel bajo y en cuanto al componente normativo con una media de 3,20 
con tendencia al nivel bajo. El compromiso organizacional de los trabajadores hacia la 
empresa usuaria tiene las siguientes características la media es de 3,69 ubicándolo también en 
el nivel medio, en el componente afectivo presentó una media una media de 3,91 con 
tendencia al nivel alto, el componente continuo presenta una tendencia al nivel bajo y una 
media de 3,12 además de una alta desviación estándar, el componente normativo obtuvo una 
media de 3,51 presentando una tendencia al nivel alto a pesar de tener tendencias distintas, 
todas las sub-dimensiones presentaron un nivel medio de compromiso organizacional.  
 
Maldonado, E., Guillén, A., Carranza, R. (2011) El compromiso Organizacional del 
personal administrativo en una Universidad pública. Nos menciona que el Compromiso 
Organizacional es un vínculo entre el trabajador y su organización. Este trabajo presenta una 
investigación de tipo exploratorio, correlacional, transversal con diseño no experimental. Su 
objetivo fue describir el nivel de compromiso organizacional de los empleados y la relación 
entre el compromiso organizacional y los factores que lo integran. Para lograrlo se realizó un 
estudio en una muestra de 70 trabajadores, en la cual se evaluó el aspecto afectivo, de 
continuidad y normativo del compromiso con la organización. Los resultados desde el 




porcentaje de personas (58%) se ubican dentro de esta categoría, seguido de un grupo de bajo 
compromiso (21%) y uno del alto compromiso (21%). Y  en relación a las tres dimensiones 
se determinó que con mayor intensidad se da el compromiso afectivo (M=4.31) y con menor 
intensidad el compromiso de continuidad (M=2.87), de ahí que se puede decir que los 
empleados del área administrativa se encuentran más comprometidos, afectiva y 
normativamente con la Universidad; es decir sienten apego emocional, identificación e 
involucramiento con la organización: así como el deseo de permanecer en ella. 
 
Matos M. y Moreno S. (2004) Compromiso Organizacional de trabajadores de Empresas 
de trabajo Temporal con la Empresa Usuaria, para realizar dicha investigación se realizó un 
estudio exploratorio descriptivo con un muestreo no probabilístico, utilizando como 
instrumento el diseñado por Allen Meyer para medir cada tipo de compromiso, según el 
modelo de los tres componentes de los autores antes señalados. Como población se tomaron a 
todos los trabajadores de trabajo temporal ubicadas en el Distrito Capital, Caracas, la muestra 
fue intencional, de 120 trabajadores de 4 empresas de trabajo temporal. Para el análisis de los 
resultados se utilizaron distribuciones de frecuencia, cálculo de medias de tendencia central y 
correlación de variables. Se obtuvo como resultado que los trabajadores de empresas de 
trabajo temporal tienen un compromiso medio, destacando el tipo afectivo y seguido por el 
compromiso normativo y por último el continuo. Se halló además una relación que permitió 
afirmar que en este caso los hombres son más comprometidos que las mujeres afectiva y 
normativamente; y no se encontró relación significativa entre la edad y antigüedad de los 
trabajadores y su nivel de compromiso organizacional con la empresa usuaria. 
 
Pérez, B. (2013) en su tesis Relación del grado de Compromiso Organizacional y el 




únicamente en el compromiso organizacional y el desempeño laboral de los médicos y 
enfermeras en un hospital público de Ciudad Victoria, Tamaulipas (México), teniendo como 
objetivo identificar la relación entre estos dos factores. Para medir la responsabilidad y el 
ejercicio de los trabajadores se utilizaron tres cuestionarios, los cuales son: el cuestionario de 
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991), la cédula de evaluación del desempeño 
para el personal médico y la cédula de evaluación del desempeño para el personal de 
enfermería, siendo estos últimos desarrollados por el comité nacional de estímulos a la 
calidad del desempeño del personal de salud (2012). A través del análisis de los resultados de 
las escalas se logró detectar una relación positiva significativa entre el compromiso 
normativo, el desempeño y la capacitación de los médicos, así como, una relación negativa 
entre el compromiso organizacional, las aptitudes y la calidad técnica y atención médica en 
las enfermeras.  
 
Rico P, Rodríguez C. (1998) Compromiso Organizacional y Desempeño Laboral: Estudio 
de Caso. Su objetivo fue determinar tanto la relación existente entre el Compromiso 
Organizacional y el Desempeño Laboral, como el comportamiento de estas dos variables. 
Mediante los resultados de estudio se puede decir que no existe relación entre el Compromiso 
Organizacional en ninguno de los tres componentes que lo estructuran (afectivo, normativo y 
continuidad) y el desempeño Laboral en la muestra estudiada.  El segundo objetivo de la 
investigación era identificar la tendencia de Compromiso Organizacional y el tipo de 
Desempeño Laboral predominante en la muestra estudiada. De acuerdo a los resultados 
obtenidos en la investigación se comprobó que en la muestra estudiada predomina un 
compromiso de tipo Mixto, pero seguido por uno de compromiso organizacional de tendencia 
Afectiva. En cuanto al desempeño Laboral, se puede decir que la muestra está caracterizada 




el desempeño de estos trabajadores supera las expectativas de la empresa pero tiene una 
tendencia a decaer en un desempeño que sólo cumpla las expectativas de la organización. El 
tercer objetivo del estudio fue describir la tendencia de Compromiso Organizacional y el tipo 
de Desempeño según las variables de identificación personal de la muestra. De acuerdo a los 
resultados obtenidos en cuanto a Compromiso Organizacional se determinó que en la mayoría 
de los grupos en los que se distribuye cada variable de identificación personal de la muestra 
predomina el tipo de Compromiso Mixto, seguido por el Compromiso Organizacional de 
tendencia Afectiva, por el Compromiso Organizacional de tendencia normativa y por último 




















2.2. Bases Teóricas 
La Universidad Nacional de Educación, está ubicada a 35 km al este de Lima en el distrito 
de Lurigancho del Departamento de Lima. Tiene como base legal la ley N° 15519 que fue 
otorgada en 1965, con esta ley nace la universidad legalmente. Actualmente se rige con  la ley 
Universitaria Nº 30220 publicada en el mes de julio del 2014, y en el  Capítulo XV y Artículo 
132 se trata sobre el Personal no Docente, manifestándose: el personal no docente presta sus 
servicios de acuerdo a los fines de la universidad. Le corresponde los derechos propios del 
régimen laboral público o privado según labore en la universidad pública o privada. La 
gestión administrativa de las universidades públicas se realiza por servidores públicos no 
docentes de los regímenes laborales vigentes. 
 
2.2.1. Concepto de “compromiso organizacional”  
Uno de los primeros análisis al respecto fue desarrollado por Katz y Kahn (citados por 
Zamora 2009: p.446) en la década de los setenta. Según el investigador, dichos autores 
abordan al compromiso organizacional como la interiorización e identificación de los 
colaboradores con los objetivos organizacionales, producto de que éste observa una 
correspondencia entre las metas y sus objetivos personales.  
 
A lo largo del tiempo, el tema de compromiso hacia la organización ha ido generando 
diversas acepciones, las cuales guardan semejanza y son valioso aporte para la creciente 
literatura del tema en cuestión. En 1977, Steers y otros, (citado por Arias 2001: p.8) definen 
compromiso “como la fuerza relativa de identificación y de involucramiento de un individuo 
con su organización”. Posteriormente, Meyer y Allen (1991) señalan que el compromiso 
organizacional es un estado psicológico. Ellos, proponen una conceptualización más 




profundo porque no se encasillan solo en la participación y la identificación de los 
colaboradores con su organización, sino que dividen al compromiso organizacional en tres 
componentes que miden el grado de compromiso: compromiso afectivo, compromiso de 
continuidad y compromiso normativo, las cuales serán las variables de la presente 
investigación.  
 
Otra manifestación argumentativa al respecto, la propone Robbins (1998) quien nos señala 
que el compromiso organizacional es mejor pronosticador de la rotación que la misma 
satisfacción laboral, ya que un colaborador podría estar insatisfecho con su trabajo en 
particular y creer que es una condición pasajera y no estar insatisfecho con la organización. 
Recordemos que el compromiso y la satisfacción laboral son actitudes que el trabajador 
demuestra en su organización.  
 
Complementando lo anterior, Hellriegel y otros (citados por Edel y García 2007: p.52) 
definieron que el compromiso organizacional es la intensidad de la participación de un 
empleado y su identificación con la organización. Asimismo, caracterizó al compromiso 
organizacional bajo las siguientes aseveraciones:  
 Creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización.  
 Disposición a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización.  
 El deseo de pertenecer a la organización.  
En ese sentido es muy importante analizar el contexto laboral en el cual está involucrado 
el colaborador, el cual influirá positiva o negativamente en la actitud de compromiso. Sin 
embargo, el compromiso organizacional no debe suponer una obsesión por cumplir los 
objetivos señalados de manera categórica e inflexible; a ello apunta Schermerhorn y otros 




organización, ya que a veces se persiste en el cumplimiento de objetivos de manera obsesiva, 
sin replanteamiento. En esas situaciones, se necesita la autodisciplina para admitir los errores 
y cambiar el curso.  
 
Sumándose a la variedad de fortalezas que involucra hacer gestión bajo la generación de 
un alto grado de compromiso organizacional, Chiavenato (2004) señala que el compromiso 
organizacional es la voluntad para hacer grandes esfuerzos en favor de la organización que la 
emplea. Voluntad que se fortifica con prácticas que no adelgacen el número de personal, ya 
que esta situación es percibida como contraria a los incentivos y a las medidas de 
participación e involucramiento que tanto se propone. Este autor, también lo denomina 
“ciudadanía organizacional”.  
 
Para Colquitt et al. (2007), el compromiso organizacional se define como el deseo por 
parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la organización. Este compromiso ejerce 
influencia en el hecho de que un trabajador se quede en el trabajo (retención) o bien, se vaya 
(rotación). Por su parte, para Cooper-Hakim et al. (2005, en Eslami et al., 2012) el 
compromiso organizacional es un estado psicológico o mentalidad que lleva a los individuos 
a tomar un curso de acción relevante para uno o más objetivos y a persistir en dicho curso de 
acción.  
 
Coopey (1995, en Eslami et al., 2012) señala que el compromiso organizacional es un 
intercambio de acuerdos entre los individuos y la organización. Por otra parte, Porter et al. 
(1974, en Eslami et al, 2012) plantea que el compromiso organizacional se define como una 
fuerte creencia y aceptación de las metas organizacionales, deseos de esforzarse por 




compromiso organizacional se diferencia de la motivación ya que el compromiso influencia 
el comportamiento independientemente de otras motivaciones o actitudes y puede conducir a 
persistir en el curso de la acción.  
 
El compromiso organizacional se ve consolidado cuando existe una comunión entre el 
colaborador y el empleador basado en la identificación. Davis y Newstrom (citados por Edel 
y García, 2007: p.52) sostienen que el compromiso organizacional es “el grado en el que un 
empleado se identifica con la organización y desea seguir participando en ella”. Dicha 
identificación reunirá los principios axiológicos de la empresa y las actitudes de los 
colaboradores en pro de la organización, haciéndolos partícipes por coadyuvar en la 
consecución de los objetivos organizacionales y hacer realidad la visión de futuro de la 
organización. Para resumir, Kruse (2013) añade que el compromiso es un sentimiento que te 
hace más probable de recomendar la organización a un amigo, de sentir orgullo por la 
empresa y más probable de estar satisfecho con ella y menos probable de pensar en buscar 
otro trabajo. 
 
2.2.2. El Compromiso Organizacional como factor de éxito  
Nuestro tema es, sin lugar a dudas, un factor de éxito para la organización ya que 
superpone valores muy importantes en el comportamiento organizacional como la lealtad, el 
involucramiento y la predisposición para el trabajo en equipo que tendrán como consecuencia 
resultados eficientes y eficaces. Una prueba al respecto, lo manifiestan Meyer y Allen 
(citados en Ramos, 2005: p.11) en uno de sus estudios, en que un grupo de docentes con un 
nivel más alto de compromiso organizacional coincidieron con un mayor nivel de desempeño 
académico de sus alumnos. Es decir, los alumnos obtuvieron buenos resultados a partir del 




laboral con indicadores que evalúen aspectos académicos, conductuales, entre otros. Sin 
embargo, lo que se pretende evidenciar en este estudio es la importancia del compromiso 
organizacional como factor de éxito mas no se realizará una correlación de la variable 
desempeño laboral.   
 
2.2.3. Importancia del compromiso organizacional.   
Según Bayona y Goñi (2007) la eficacia organizacional depende en gran medida de la 
consecución de los objetivos organizacionales. Recursos importantes como la tecnología o la 
estructura organizativa puede emularse, salvo el capital humano con el que se cuenta. Frente 
a ello, la cultura organizacional empresarial tiene que retroalimentarse periódicamente y tener 
las respuestas propositivas que mantengan la esencia empresarial y por consiguiente el actuar 
de la organización tenga como principio fundamental el formar integralmente a los 
estudiantes universitarios para que coadyuven de manera efectiva con el desarrollo sostenible 
de la sociedad.  
 
El éxito organizacional puede estar representado y entendido de diferentes maneras y a su 
vez desde diversas perspectivas. Lo ideal es que todos compartan la misma visión en que 
sustenten el éxito. Doug y Fred (2006) señalan que el éxito personal y organizacional 
requiere de competencias de orden moral, que es la aplicación activa de la inteligencia moral, 
la cual es la capacidad mental para determinar cómo los principios humanos universales 
deben aplicarse a los valores personales, objetivos y acciones. Posteriormente los autores 
concluyen en que una organización inteligente cuenta con una moral cuya cultura está 
impregnada de valores que valen la pena y cuyos miembros actúan de manera constante en 





De esta manera, el éxito organizacional, según Peters y Waterman (1982) es entendido 
como la consecuencia de involucrar a la organización gracias a una cultura fuerte, 
caracterizada por una visión compartida, cuyo principal objetivo es la productividad a través 
de las personas. Esto se consolidaría en la organización con un compromiso en alto grado; 
pero, sin el compromiso de los miembros de una organización no se podrían poner en práctica 
de manera continua y sostenible los principios axiológicos que determinan una cultura. 
   
2.2.4. Acrecentando la productividad de nuestros colaboradores gracias al   
          Compromiso Organizacional. 
Hablar de productividad de los colaboradores y, en nuestro caso, de empleados 
administrativos significa darle énfasis al desempeño, el cual, si es efectivo, conseguirá un 
éxito que se traducirá en una sólida formación integral basada sustancialmente en el 
desarrollo formativo y conductual. Siliceo y otros (1999) sostienen que en la productividad, 
según el enfoque humano-social, es el hombre quien genera el fenómeno productivo, siendo 
su decisión interna de hacer “lo mejor”, la única y la verdadera causa de la labor productiva.  
 
Fromm, citado en Siliceo y otros, (1999) sostienen que la productividad es la relación 
activa y creadora del hombre para consigo mismo, para con su prójimo y para con la 
naturaleza. Fromm alude a tres dimensiones y valores que son: el pensamiento, comprensión 
del mundo a través de la razón y la verdad; la acción, labor realizada para su propio bienestar 
y el de los demás; y el sentimiento, que se expresa a través del amor o sentimiento de unión 
con los hombres, con el trabajo y con la naturaleza. Asimismo, el referido autor sostiene que 
el único camino que queda a las organizaciones, frente a un futuro muy difícil, es la búsqueda 
de la competitividad a partir de la lealtad y motivación del personal, la lealtad y satisfacción 




la búsqueda permanente de la generación sistemática de calidad y servicio, reducción de 
costos, mejores precios y búsqueda creativa de oportunidades.  
Bajo estas concepciones, los autores nos señalan que la productividad es toda actividad 
realizada con compromiso y conocimiento para lograr el mejor resultado (producto o servicio 
de calidad) y para optimizar los recursos disponibles y de cuyo logro queda un sentimiento de 
contribución, satisfacción y retribución justa. Por lo tanto, el compromiso organizacional es 
importante para que la organización alcance el éxito esperado basado en la productividad de 
los colaboradores y medible en el ámbito universitario a través de la evaluación del 
desempeño laboral.  
 
Otro signo en que el compromiso de los colaboradores sí influye positivamente en 
aspectos propios del desempeño lo brinda Hellriegel y otros (citado por Edel y García 2007: 
p.52) argumentando que con un compromiso firme se obtendría un bajo ausentismo y alta 
puntualidad en el trabajo. Es más, las personas comprometidas tienden a dirigirse más hacia 
las metas y perder menos tiempo durante el trabajo con una repercusión positiva sobre las 
mediciones típicas de la productividad. A la luz de lo manifestado y sobre todo, siendo una 
organización tan compleja como la institución universitaria, la práctica continua de valores y 
la construcción permanente de una sólida estructura axiológica será la clave para el éxito 
organizacional. El compromiso de los trabajadores administrativos, actores visibles en la 
formación de las buenas prácticas es crucial y su desempeño laboral será el eje para la 
superación de la calidad educativa, la cual se vincula estrechamente en nuestro estudio con el 
término de productividad.   
Es entonces, que el trabajador administrativo se desempeñará mejor y será más productivo 
mientras esté más comprometido con su institución. Éste será un factor importantísimo de 




organización a diferencia de décadas anteriores en las que se superponían los inventarios o 
infraestructura, tendencia que fue desterrada en los años noventa por empresas como 
Microsoft que destacan la creatividad e inventiva del hombre como propulsor de rentabilidad 
organizacional, y otras empresas de servicio que acaparan en la actualidad el mayor 
porcentaje de tipos de empresa según su giro en nuestro país. Dicha rentabilidad se basa no 
solo en lo que se gana sino también en lo que no se pierde.  
 
Arias (2001) manifiesta que en la actualidad y cada vez más en el futuro, el compromiso 
organizacional de las personas constituirá un activo muy importante, aun cuando no se 
especifique directamente en los estados financieros. A ello, hay que sumarle el alto costo de 
rotación de los trabajadores que implica el haber invertido en que el colaborador aprenda el 
sistema de trabajo encomendado a través de las etapas de inducción y capacitación. Al 
respecto, la gestión del conocimiento debe revitalizarse de la acumulación y divulgación de 
todo el capital que poseen los trabajadores a nivel cognitivo, a nivel de experiencia y cómo 
no, a nivel axiológico. Estos factores contribuirán sosteniblemente al desarrollo de cualquier 
organización; en tal sentido, si el trabajador aprende y luego se va, no solo invertiremos en la 
nueva persona que se integre a la empresa sino que además la competencia puede apoderarse 
de un valioso capital.  
         
Es por eso que Robbins (1998) hace hincapié en considerar que hoy en día las 
instituciones educativas aprecian la idea de que el éxito o fracaso de todo sistema educativo 
depende fundamentalmente de la calidad de desempeño. La modernización de las 
instalaciones, el uso de nuevas tecnologías, la adquisición de material didáctico, ayudan a 
mejorar la educación, pero sin trabajadores eficientes no se conseguirá educación de 




indicadores de logros y aspectos a potencializar para establecer una cultura de mejora 
continua. En razón de ello, las instituciones están en la búsqueda de colaboradores que 
realicen más funciones y que no se conformen con realizar sus tareas cotidianas; es decir, que 
los colaboradores adopten un mayor grado de compromiso y se ofrezcan voluntariamente 
para realizar tareas o funciones extraordinarias. Dicho esfuerzo adicional debe estar 
supeditado a ser apoyo de sus compañeros de trabajo o de equipo, siendo optimistas en sus 
opiniones, evitando conflictos innecesarios, preservando el patrimonio de la organización, 
cumpliendo con las normas y los reglamentos, y siendo tolerantes ante situaciones o 
procedimientos que no comparten.  
 
Ante lo mencionado, Luthans (2008) complementa expresamente como una disposición 
por realizar un gran esfuerzo en beneficio de la institución y una creencia firme en los valores 
y metas de la misma. Por otro lado, el autor plantea que el compromiso organizacional es una 
actitud que refleja la lealtad de los empleados a su organización, el éxito y bienestar continuo 
de la misma. Y al mencionar la creencia en valores, resulta pertinente involucrar el estudio de 
Mañas y otros (2007) en el que sostienen que la estabilidad del servicio que se brinda en una 
organización educativa se consigue cuando se logra comprometer a los colaboradores.  
 
Ellos creen que las organizaciones de hoy son una especie de macro equipo que necesitan 
valores compartidos y colaboradores comprometidos con los propósitos de la organización. 
Dichos propósitos deben comprender aspectos de competitividad, ya que estamos viviendo 
dicho mundo, vivimos una coyuntura de competencia a nivel del cliente externo (padres y 






2.2.5. Componentes del Compromiso Organizacional.  
Varona (1993) menciona en su estudio la adopción de tres perspectivas diferentes en la 
conceptualización del término “compromiso organizacional”, las cuales son:  
 
Perspectiva de intercambio: resultado de una transacción de incentivos y 
contribuciones entre la organización y el colaborador.  
Perspectiva psicológica: sujeta a la identificación del empleado con los valores y 
objetos de la organización, su deseo por contribuir en que la organización alcance sus 
metas y objetivos, y el deseo de ser parte de la organización.  
Perspectiva de atribución: en que el trabajador se obliga voluntaria, explícita e 
irrevocablemente a pertenecer a la organización y participar de todos los actos que 
ello conlleva.  
 
A raíz de estos estudios iniciales, Meyer y Allen (1991) conjugan los aportes anteriores y 
sus investigaciones recientes en una estructura teórica del tema, la cual es dividida en tres 
componentes: afectivo, de continuidad y normativo, los cuales constituyen tres aspectos 
distintos y relacionados entre sí.  
 
De tal manera, según el autor, una persona puede vincularse afectivamente a su 
organización al mismo tiempo que puede mantener, o no, un vínculo en términos de costo.  
 
 
A través del siguiente gráfico, elaborado por Ramos (2005) comprenderemos la 





Meyer y Allen (1991):  
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Componente de Continuidad 
 
1. Indiferencia  
2. Conveniencia  
3. Consecuencias  
4. Costo Económico 






1. Obligación Moral 
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Fuente: Ramos (2005: p.39) 
 
2.2.5.1. Compromiso afectivo   
Meyer y Allen (1991) nos manifiestan que el compromiso afectivo son los lazos 
emocionales que las personas forjan con la organización. Refleja el apego emocional al 
percibir la satisfacción de necesidades (especialmente psicológicas) y expectativas en la cual 
disfrutan su permanencia en la organización. Es pertinente que al señalar necesidades, 
Abraham Maslow  menciona, citado por Araque y Rivera, (2005:26) que éstas están referidas 
en cuatro grupos: necesidades fisiológicas, (comida, ropa, techo, etc.); de seguridad, (salud 
personal y familiar, seguridad laboral, vejez tranquila, etc.); sociales (comunicación 
interpersonal, reconocimiento grupal y social, etc.), y de autorrealización (ejercitación y 
desarrollo de las capacidades físicas e intelectuales, necesidad de actividad, creación, etc.).  
 
Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la 
organización. Es por ello que siendo las emociones un elemento primordial en este 
componente hacemos referencia a Chiavenato (2004) quien describe que las emociones son 
sentimientos intensos que se dirigen a algo o alguien. Dichos sentimientos forman parte de un 





Por tal razón, se infiere que para que este componente se dé, la estabilidad de un 
colaborador en un centro laboral debería ser por un tiempo prolongado para así construir 
experiencias que consoliden la confianza mutua entre empleador y empleado, base para 
comprometerse con los principios organizacionales. En virtud de ello, Robbins (2004) señala 
que la confianza por identificación, (la cual se gana a través de experiencias positivas a lo 
largo de un periodo prudencial de tiempo), es un plano superior de confianza en el que 
permite que uno actúe como agente del otro y lo sustituya en las transacciones con los demás; 
es decir, hay una conexión emocional entre las partes. Es decir, la confianza es importante 
para hacer sostenible todo el proceso de liderazgo y por ende de cambio. La confianza es la 
esperanza positiva de que otra persona no se conducirá de forma oportunista, por medio de 
palabras, obras o decisiones. Los dos elementos más importantes de nuestra definición son 
que implica familiaridad o riesgo.   
 
Asimismo, Robbins (2004) expresa que existen cinco dimensiones clave que constituyen 
el concepto de confianza, lo que es un elemento vital para que los lazos afectivos se estrechen 
más:   
• Integridad, la cual atañe a la honestidad y la veracidad.   
• Competencia, la cual abarca las habilidades y los conocimientos técnicos e 
interpersonales del individuo.   
• Congruencia, la cual relaciona con qué tanto se puede depender de un individuo, 
qué tan previsible y de buen juicio sea al manejar una situación.  




• Franqueza, elemento importante en el que la verdad se constituye como factor ético 
de convivencia, aunque a veces pueda tornarse en contra de los intereses de la 
organización.  
 
Este tema de la confianza permite que los colaboradores conozcan a sus compañeros y el 
clima que se genere sea creativo. Otra propuesta la realiza Chiavenato (2004), que siguiendo 
con su estilo esquemático nos plantea tres tipos de confianza:  
• Confianza por disuasión.  
Parte del miedo a las represalias si es que ésta se retira. Funciona sólo en la medida 
que se puede aplicar un castigo y las consecuencias sean claras y aplicables de manera 
efectiva.  
• Confianza por conocimiento  
Aquí, la confianza está basada en la previsibilidad del comportamiento luego del 
tiempo de trato. Se da cuando uno tiene información suficiente sobre alguien para 
entenderlo bien y ser capaz de pronosticar acertadamente su conducta.  
• Confianza por identificación  
Se da cuando que existe una conexión emocional entre las partes.  
 
Culminando con esta parte, el autor apunta que las relaciones con una orientación 
emocional se presentan cuando los contactos físicos son más abiertos y libres, con una fuerte 
expresividad y lenguaje corporal. De esta manera, concluimos en que sin confianza los lazos 
de apego e identificación hacia la organización no se van a construir y en definitiva no se 





En una cultura afectiva, las emociones se expresan en forma abierta y natural. Algunas 
investigaciones como la de Córdoba (2005) refieren que los antecedentes que influyen sobre 
el compromiso afectivo se agrupan en características personales, organizacionales y 
experiencias dentro de la empresa. En el caso de una Institución Educativa, las experiencias 
son aún más significativas, pues se trabaja diariamente con realidades distintas y con retos 
que van de la mano con la superación de los alumnos, el trabajo en equipo y los compromisos 
por cumplir objetivos transversales enmarcados en valores.  
 
Meyer y Allen (1991) indican que, con respecto a las características de tipo 
organizacional, las percepciones del trabajador se centran en las políticas organizacionales, 
en el estilo o los canales convencionales usados en la transmisión de las mismas. El mismo 
estudio señala que la antigüedad es una variable que fortifica el compromiso afectivo y en 
cuanto al sexo del trabajador, la variable no es tan significativa. En cambio, sí son variables 
que afectan al componente afectivo los contenidos del cargo y las experiencias laborales, ya 
que se asumirá responsabilidades en la participación de toma de decisiones y así la 
percepción del colaborador del clima laboral será más favorable lo que estrechará los lazos de 
compromiso.  
 
Por otro lado, Zamora (2009) hace un interesante estudio del compromiso organizacional 
de los docentes chilenos en el cual cimenta su conclusión en el gran poder del componente 
afectivo en las escuelas, lo que hace que en países como Chile no exista altos índices de 
rotación en las escuelas pese a su insatisfacción laboral. Investigaciones de similar 
concepción temática y empírica no han sido detectadas en Latinoamérica en alto número 





Kushman, citado por Zamora (2009: p.448), concluye que este tipo de compromiso es 
sensible al tipo de estudiantes que atienden, predominando el hecho siguiente: las escuelas 
que registran dificultades académicas, arrojan en los estudios un bajo grado del componente 
afectivo, mientras que en las que tienen un alto nivel académico el compromiso afectivo es 
más mayor. Así, Kushman se pregunta finalmente si ¿es el profesor la fuente de motivación 
de los estudiantes o son los estudiantes la fuente de motivación del profesor?; de esta manera 
podemos inferir que el compromiso del docente en su desempeño laboral tiene alta relación 
con el rendimiento de sus estudiantes.  
 
A la par del mismo estudio, Shapira-Lishchinsky y Rosenblatt (2010) refieren en su 
estudio que en doce escuelas primarias de Israel, la variedad del trabajo pedagógico eleva 
este tipo de compromiso, lo cual confirma la gran influencia de estas variables pedagógicas, 
como actividades extracurriculares, retos académicos y conductuales, etc. En el compromiso 
afectivo, en la cual podemos resaltar la hipótesis de que la tan mencionada “vocación 
docente” sí es en verdad un elemento inherente al docente que puede determinar muchas 
decisiones, aún en situaciones adversas. Adicionalmente, dichos autores manifiestan que las 
escuelas con climas afectuosos, con un ambiente ético, con reglas claras y procedimientos 
justos, demuestran escasas ausencias del personal docente.   
 
Ramos (2005), nos muestra diversos elementos obtenidos de la teoría de Meyer y Allen 
que caracterizan al componente afectivo. A partir del gráfico Nº 01 hemos querido bosquejar 
nuestra propia definición del compromiso afectivo considerando los elementos antes 
mencionados: El compromiso afectivo es una comunión de emociones, sentimientos y valores 
que involucra a la familia, como núcleo de la sociedad y base de nuestros aprendizajes, 




contar con un sistema de políticas que ayuden a los colaboradores a mantener un adecuado 
equilibrio entre sus vidas personal y familiar, y así lograr desarrollar emociones importantes 
que involucren al colaborador que a su vez implicará, que a la organización se le considere 
como una familia y se desarrollen emociones positivas generando un alto de grado de 
significancia y sentido de pertenencia en la organización.  
 
Ello conllevará a que los colaboradores trabajen con lealtad en la institución. Leales con 
su desempeño laboral, con la Plana Jerárquica, sus compañeros y sobre todo con los 
principios organizacionales enmarcados en la sólida formación del educando, los cuales 
deben ser éticos para orgullo de los trabajadores. Cuando los principios son éticos y los fines 
de la organización abarcan la consecución de objetivos organizacionales y personales se 
genera cierto grado de felicidad. Chávez (citado por Ramos: 2005:54) entiende por felicidad 
a la aspiración profunda que tiene todo ser humano de llegar a un fin supremo. Asimismo, 
refiere que la felicidad no puede darse en un individuo solitario.  
 
Es por eso, que el ser humano debe actuar con agentes próximos a él; la solidaridad entre 
compañeros de trabajo permitirá que en equipo contribuya a cumplir con los objetivos 
propuestos bajo un enfoque de ayuda mutua, de prestación de conocimientos, de corrección 
constructiva ante el error y la capacidad asertiva para hablar y saber escuchar. A la luz de 
estas pequeñas reflexiones, concluimos que existirá una satisfacción laboral, porque se 
aborda intereses propios de nuestro lado intrínseco, de nuestra filosofía de vida, de nuestro 
ser interno, de nuestro yo no material, y de esta manera se construirá un alto grado de 
compromiso afectivo que enfrentará diversas adversidades y será sin dudas una gran 





2.2.5.2. Compromiso de continuidad  
Es el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos como los financieros, físicos 
y psicológicos, así como las oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a 
la organización. Es decir, el colaborador se siente vinculado a la institución porque ha 
invertido tiempo, dinero y esfuerzo, y dejar la organización implicaría perder mucho y si éste 
percibe que sus oportunidades fuera de la organización serán reducidas, se incrementa su 
apego con la empresa; sin embargo, espera mejora de las oportunidades externas para dejar la 
empresa.  
 
Por su parte, Hawkins (citado en Ramos, 2005: p.50) señala que el dar por hecho el 
antiguo contrato vitalicio del docente con la organización educativa basado en la lealtad a la 
misma, ya no existe. Y con ello se fue también el compromiso, el cual se construye día a día, 
así como también puede desaparecer en cualquier instante.  
 
Chiavenato (2004) manifiesta que en la actualidad, la vieja y tradicional fidelidad del 
empleado por la empresa que lo emplea se está volviendo pieza de museo debido a los 
cambios en el concepto de empleo en que las organizaciones esperan dedicación y 
compromiso sin importar la temporalidad y ubicación del trabajo, siendo este factor una 
limitación de estudio del tema en cuestión. Aquí lo medular del tema, es que cada persona es 
concebida como un proveedor que entrega talentos y competencias a la organización y no 
como un empleado burócrata, como antes se pensaba.   
 
Por otro lado, el mismo autor manifiesta que el compromiso de continuidad es el apego 
material del colaborador con la empresa. Su estabilidad en la empresa es circunstancial y su 




asegurar la continuidad en el puesto de trabajo. Ello no quiere decir “poco esfuerzo”, ya que a 
decir de Lagomarsino (s-f) en la medida que vean que su retribución peligra, los trabajadores 
son capaces de desarrollar grandes esfuerzos para no perderla. Por ejemplo, si la empresa está 
al borde de cerrar o tiene grandes problemas habrá una intensión de apoyo porque si no 
perderían su puesto; sin embargo, en la medida que su sueldo esté garantizado y la 
organización lo tolere, su esfuerzo será mínimo.  
 
Meyer y Allen (citados por Córdova 2005:31) manifiestan que las inversiones y 
alternativas son dos grupos de variables que influyen en el desarrollo de la dimensión 
calculadora. Es decir, esfuerzos y sacrificios, forman parte de lo que el trabajador invierte por 
desempeñarse en una determinada organización y también analiza las opciones o alternativas 
que tiene para abandonar su puesto.  
 
En la administración, y más específicamente en las finanzas, existe el término “costo de 
oportunidad”, el cual consiste en el costo de abandonar alguna opción. Por ejemplo, si 
tenemos $ 10000 dólares americanos y nos enfrentamos a dos opciones: invertir el dinero en 
un negocio con los altos riesgos que ello implica a nivel positivo o negativo, o la opción de 
ahorro en un banco con interés del 7% al año de manera segura. Si la persona elige arriesgar 
en un negocio, su costo de oportunidad sería ese 7% que dejaría de ganar de forma segura en 
el banco.  
 
En tal sentido, trayendo a colación dicho ejemplo financiero, los trabajadores evalúan sus 
opciones bajo un esquema también financiero porque el elemento que más preponderancia 
tiene en este tipo de compromiso es el dinero. Para ello, una eficiente y eficaz toma de 




justo por esa razón que el trabajador analiza el costo de oportunidad de aceptar alguna otra 
oferta laboral. Evaluará las inversiones realizadas en su organización, el costo de aprender 
otras habilidades, el dejar su círculo de amigos, el cambiar su estatus social a raíz del puesto 
otorgado y por supuesto sus intereses económicos.  
El desarrollo de este componente, también radicará entonces en las habilidades y 
competencias con las que no cuenta o carece el colaborador, y a pesar de ello sigue vigente en 
la organización en la que está. Esa persona sabe que de ir a otra institución no podrá competir 
fácilmente y lograr el estatus que sí tiene en su actual empresa.  
 
Estudios realizados por Rusbult y Farrel (citados por Córdova 2005: p.31) señalan que en 
la medida que aumenta la antigüedad del trabajador, se incrementan las inversiones y también 
se incrementan los costos de romper el vínculo laboral, por lo que el compromiso calculador 
se hace más sólido. Lagomarsino (s-f) relaciona estrechamente el factor económico con este 
tipo de compromiso, lo cual, además, interpreta que el trabajador tenga una ausencia real de 
alternativas y se quedará en el puesto hasta que encuentre alguna que supere las condiciones 
económicas actuales.  
 
Meyer y Allen (1991) encontraron una relación positiva entre el componente de 
continuidad y la valoración del estatus inherente al cargo desempeñado, las prestaciones 
dinerarias acumuladas y la estabilidad económica que se disfruta cuando se tiene un empleo 
seguro. Zamora (2009) refiere que este tipo de compromiso se desarrolla porque los 
empleados reconocen que ellos han hecho muchas inversiones en la organización o porque 
observan que comparativamente es mejor la actual, que las posibilidades del mercado. A 
decir del autor, el aspecto salarial se convierte en uno de los principales beneficios a tomar en 





En tal sentido, a nivel educacional en nuestro país y más aún en el sector privado, las 
condiciones de mercado a nivel laboral, contempla las mismas situaciones o procedimientos 
que cualquier otra profesión dejando de lado ciertos mitos en no considerar a las Instituciones 
Educativas privadas como empresas. Por lo menos, a nivel administrativo y financiero (lo 
cual engloba las relaciones laborales) las Instituciones Educativas privadas como cualquier 
otra empresa privada tienen la misión de saber negociar con el trabajador su estadía en el 
centro laboral y diseñar estrategias que motiven su continuidad.  
 
Esta conclusión se argumenta a raíz de los resultados obtenidos en el estudio de Zamora 
(2009) en Chile, en que el compromiso de continuidad o calculativo se asocia con la 
intención de permanecer sólo en las escuelas del sector particular, el cual tiene una menor 
regulación en materia laboral y cada institución educativa es autónoma en la fijación de las 
condiciones laborales y de beneficios en contraste con las escuelas municipales o del estado 
donde el aspecto salarial es casi homogéneo lo que hace difícil la aplicación de un cálculo 
racional. 
 
Al igual que en el compromiso afectivo, nosotros hemos bosquejado nuestra propia 
definición del compromiso de continuidad agrupando los elementos planteados por Ramos 
(2005) en base a la teoría de Meyer y Allen: El compromiso de continuidad se encuentra 
supeditado sólo a intereses particulares del colaborador generándose una actitud de 
indiferencia que surte de apatía a quienes conciben en mayor grado el compromiso de 
continuidad. En tal sentido, la conveniencia por dichos intereses hace que se evalúe las 
consecuencias, ante la toma de decisiones que se asuma en función al costo económico que 




El aspecto coyuntural, característica de la toma de decisiones que se dé, debe de tener en 
cuenta la necesidad económica por la que atraviese el colaborador o la familia de éste y, la 
comodidad y beneficios que involucre la opción elegida, que también puede adoptar la 
postura de quedarse en la misma organización en virtud que no existen más alternativas.  
 
2.2.5.3. Compromiso normativo  
Bayona y Goñi (2007) manifiestan que el compromiso normativo ha sido el menos 
estudiado de los componentes y sobre todo a nivel empírico. A decir de los autores, este 
componente surge a raíz de que el trabajador siente la obligación de permanencer en la 
organización porque piensa que eso es lo correcto. Hee (citado por Ramos, 2005: p.56) 
argumentó que el compromiso normativo debía verse como la totalidad de presiones 
normativas de tipo cultural o familiar, interiorizadas para actuar de cierta forma compatible 
con las metas e intereses de la organización.  
 
Meyer y Allen (1991) señalan que la lealtad del trabajador con su organización toma vigor 
cuando éste se siente en deuda con ella por haberle dado una oportunidad o recompensa que 
fue valorada por el trabajador. A decir de Goman (1992) la lealtad tiene dos dimensiones: un 
componente interno o emotivo y otro externo o del comportamiento. Internamente, la lealtad 
da como resultados sentimientos de interés, solidaridad y unión; externamente, la lealtad 
puede manifestarse en muchas formas diferentes como conductas, acciones y 
manifestaciones. La autora alude a un interesante aspecto de coyuntura en cuanto a la 
relación laboral. Ella señala que hoy en día las compañías no pueden garantizar un trabajo 
fijo hasta el día que puedan retirarse, en ese sentido los directivos modernos aún pueden 





Morales (2004) manifiesta que la lealtad es una actitud consciente y espontánea de cumplir 
los compromisos adquiridos, y atenerse a la palabra dada expresa o tácitamente. Arciniega 
(2002) argumenta en su investigación que tanto el compromiso normativo como el afectivo 
son de naturaleza emocional en que el colaborador experimentan un fuerte sentimiento de 
obligación por permanecer en la empresa. Según el autor, los colaboradores con este tipo de 
compromiso son incondicionales al momento de desarrollar algún proyecto, aunque quizás no 
con la misma energía o entusiasmo que uno con compromiso afectivo, pero sí con la garantía 
que estará presente en todo momento.  
 
Sobre este particular concluyen Meyer y Allen (1991) en señalar que la remuneración que 
percibe el trabajador como contraprestación de sus servicios no representa suficientes 
alicientes para el desarrollo de altos grados de compromiso organizacional, ya que el 
desempeño de tareas interesantes, la capacitación y desarrollo de las potencialidades 
individuales y la identificación con los valores y metas organizacionales, apoyo a su grupo 
familiar como becas, entre otros, son más valoradas por los individuos y por tanto fuentes 
más frecuentes de compromiso.   
Al respecto podemos señalar que la mayoría de Instituciones Educativas privadas, estilan 
brindar facilidades y beneficios económicos a los hijos de los trabajadores lo que de alguna 
manera va generando una deuda moral de parte de ellos. A decir de muchos promotores de 
instituciones educativas privadas, todo trabajador cuenta con media beca para sus hijos lo que 
estrecha aún más la relación colaborador-institución, además de ser un elemento positivo para 
el colaborador por estar al pendiente de sus hijos.  
 
Zamora (2009) refiere en su estudio que en el ámbito educacional no se han encontrado 




la escuela” de Ball, Bardisa y González han puesto de manifiesto las exigencias de lealtades 
normativas en los procesos de participación de los docentes.  
 
Los elementos del compromiso normativo, según Ramos (2005) son seis, de los cuales 
también podemos esbozar un concepto propio del compromiso normativo: El compromiso 
normativo es considerado como la obligación moral, o las normas aceptadas libre y 
voluntariamente por las personas de hacer lo correcto por razones de lealtad, el cual es un 
sentimiento de creencia y defensa de los principios que en este caso se asume ante la 
organización. El no respetar dichos principios originaría un sentimiento de culpabilidad, en 
cuanto el compromiso normativo es concebido por el trabajador como la actitud de un deber 
ante la reciprocidad por la organización que le brindó algún apoyo especial o haberle dado 
una oportunidad de mejora en algún momento.  
 
Al mencionar apoyo u oportunidad especial, rescatamos algunas evidencias encontradas en 
el trabajo de campo de la presente investigación como el hecho de la existencia de personal 
docente sin título pedagógico. Esta oportunidad, puede verse asumida por el docente como un 




2.2.6. Determinantes del compromiso organizacional  
Según Álvarez (2008), los determinantes del compromiso organizacional están 
clasificados en tres grupos fundamentales: el primero de ellos está relacionado a las 




las características del puesto y condiciones laborales y, por último, lo referido a las 
experiencias y apreciaciones de su ámbito laboral.  
 
2.2.6.1. Características personales demográficas del individuo  
Álvarez (2008) justifica a través de diversos estudios que cita en su investigación, algunas 
conclusiones importantes. Por ejemplo, muestra un efecto positivo de la edad sobre el grado 
de compromiso e inclusive lo correlaciona significativamente con la antigüedad en la 
organización. En cuanto a la edad, la autora manifiesta que está relacionada con el 
componente afectivo, ya que con el pasar de los años, los individuos ven reducidos sus 
posibilidades de empleo y se incrementa el costo de dejar la organización. Igualmente, 
aquellos empleados que tengan más edad tienden a comprometerse más afectivamente con la 
empresa, ya que desarrollan mejores niveles de compromiso.  
 
También es importante mencionar que Marín (2003) encontró que el número de años que 
los trabajadores han estado en la organización y el alcance de su identificación con el trabajo, 
estaban positivamente relacionados con el compromiso, mientras que el número de años en 
que los trabajadores están en el mismo puesto influye negativamente en los cambios 
organizacionales. El efecto del sexo, por su parte, no ha sido claramente definido ya que 
Baugh y Jacobsen encuentran resultados de mayor grado de compromiso en mujeres como en 
hombres respectivamente. Estos resultados mencionados en el estudio de Álvarez (2008) 
también considera que la educación respecto al grado de compromiso según Modway y otros 
(1979) justifica una relación negativa, en virtud que posiblemente los individuos con un 






En cuanto al estado civil y al número de hijos, el mismo estudio señala que existen 
argumentos no definidos ni probados en cuanto hay empresarios que manifiestan que quienes 
tienen más responsabilidad familiar son más comprometidos; sin embargo, la autora hace 
alusión a la teoría de inclusión parcial de Mathieu y Zajac (1990) en que el conflicto que se 
experimenta en su vida laboral y no laboral, podría afectar negativamente su compromiso 
organizacional.  
 
Sin embargo, los autores en su mayoría coinciden en señalar que la percepción de una 
cultura de apoyo entre trabajo y familia es significativamente importante en las actitudes 
laborales con un alto compromiso afectivo, menor intención de abandonar el trabajo y menos 
conflicto trabajo-familia.  
 
2.2.6.2. Experiencias y/o apreciaciones de su ámbito laboral:  
Álvarez (2008) nos menciona que las variables inmersas en esta clasificación están 
conformadas por la satisfacción laboral (representado por el salario), la cual arroja resultados 
favorables cuando la satisfacción es alta frente a un salario que cumpla con sus 
requerimientos; las posibilidades de promoción, siendo la línea de carrera y ascenso un 
elemento de pertinente aspiración; y, por último, la apreciación acerca de cómo son las 
relaciones dentro de la empresa, las cuales reflejan la interacción sobre todo entre directivos 
y empleados. 
2.2.6.3. Características del puesto y condiciones laborales  
Álvarez (2008) argumenta que el número de horas que el trabajador pasa en la 
organización acrecentará su socialización y por ende su compromiso. El compromiso 
organizacional es más alto en la medida que las personas tienen mayor nivel de autonomía, 




que ocupen cargos más altos en la organización tienden a estar más comprometidos, ya que 
poseen más recompensas, beneficios y sus actividades son más enriquecedoras.  
 
Y una labor enriquecedora y a la vez productiva para generar más compromiso es el 
liderazgo. Marín (2003) cree que el liderazgo es un determinante o predictor del compromiso 
organizacional poco investigado, pero que en nuestra investigación nos concita gran atención. 
Este factor coadyuvará a que el ambiente de trabajo sea agradable y a su vez monitoreará de 
manera efectiva las estrategias y acciones a seguir para el fortalecimiento de la actitud, 
materia de investigación.  
 
Bayona y Goñi (2007) refieren que las variables relacionadas a las características del 
puesto tienen más significancia que las características del individuo. Entonces está en manos 
de los gerentes - líderes, manejar las variables organizacionales para potenciar los elementos 
que construyan un mayor grado de compromiso, lo que a su vez desestima algunos prejuicios 
sobre las características personales. En este sentido nos preguntamos si despersonalizamos al 
individuo, pregunta que bien puede ser analizada en futuras investigaciones ante la 
conveniencia o no del logro de los objetivos organizacionales.  
 
Mottaz (1988) nos brinda cinco directrices para afianzar el compromiso en la organización 
incluyendo los elementos determinantes de la misma: poner de manifiesto que los valores de 
las personas están primero, comunicar la misión institucional e involucrar a todos en ella, 







2.2.7. Compromiso y valores organizacionales  
El verdadero elemento estratégico que da energía a todo este andamiaje de innovaciones y 
cambio de actitud se centra en la misión, visión y los valores organizacionales. Cuando estos 
cobran verdadero involucramiento en los empleados, se puede decir que gracias al 
compromiso, estos son el norte en su actuar o también, que gracias a los valores que van a la 
par de las expectativas del trabajador y guardan los principios éticos, consiguen ganar adeptos 
que se comprometan con una causa justa y conveniente.  
 
2.2.7.1. Valores organizacionales  
Lograr tener una visión compartida y una actitud de interdependencia, son algunos de los 
objetivos que se busca al instaurar mecanismos que se rijan por una cultura basada en valores. 
Crawford y Hubbard (2008) sostienen que el compromiso organizacional afecta el 
rendimiento de los colaboradores sobre todo cuando éstos están estrechamente relacionados 
con los objetivos de la organización, es decir con una visión compartida.  
 
Según Siliceo y otros (1999) los valores son aquellas concepciones prácticas (y 
normativas) heredadas o, si es el caso, innovadas por las generaciones presentes, en las cuales 
la sabiduría colectiva descubre que se juegan los aspectos más fundamentales de su 
sobrevivencia física y de su desarrollo humano, de su integridad presente y de su voluntad de 
trascender en el tiempo mediante sus sucesores.  
 
En este sentido se puede decir que toda cultura es un valor pero no todo en la cultura 
forma parte de su escala de valores. Los valores sólo identifican y reproducen actitudes y 




social. Para ello es importante el compromiso que debe asumir cada actor o miembro de la 
organización.  
Dee y otros (2006) refieren en su investigación que en el modelo de organización y 
compromiso que ellos plantean se tienen tres variables endógenas: la potenciación del 
profesorado, la escuela de comunicación, el trabajo y autonomía. Es entonces que a nivel de 
organización educativa u otras se enfatiza tres niveles muy definidos: el intrapersonal, el 
interpersonal y el organizacional, porque la escuela es un ente social vivo con una filosofía 
que va dando luces al derrotero por el cual se piensa seguir.  
Los resultados de la investigación sugieren la necesidad de diseños de organización y 
procedimientos que refuerzan la identificación con el profesor y la participación en la 
organización escolar, factor vital para que el compromiso se establezca con una visión 
compartida.  
Blanchard y O’ Connor (2005) nos muestran que la administración por valores tiene tres 
fases cruciales para que se instale una mentalidad organizacional a nivel de una estructura 
axiológica que alínie a los colaboradores. Dichas fases son:  
• Aclarar nuestros valores, propósito y misión.  
• Comunicar nuestra misión y nuestros valores.  
• Alinear nuestras prácticas diarias con nuestra misión y nuestros valores.  
Complementa Siliceo y otros (1999) cuando argumenta que la definición de la misión debe 
de ser comunicada y reforzada sistemáticamente con conductas congruentes de parte de todos 
los miembros de la organización, pero por sobre todo de sus líderes para crear el necesario 
modelaje, siendo ésta una importante reflexión: “En una compañía que realmente administra 
por sus propios valores no hay más que un jefe: los valores de la compañía” (Blanchard y 





2.2.7.2. Estrategia de implantación de valores  
Siliceo y otros (1999) sostienen que una cultura organizacional que involucre, analice y 
haga suyos los valores de la organización es una tarea ardua. Para ello han diseñado una 
estrategia de implantación de valores que requiere de un diseño que integre cuatro fases, las 
cuales son:  
•Modelo directivo: Aquí los directivos de cada área deberán definir los nuevos 
valores y revitalizar los ya existentes. Esta fase inicial es de suma importancia, ya que 
los directivos deben asegurarse de ejecutar una labor de investigación y participación 
de todos los miembros de la institución, de manera que todos sean partícipes y 
responsables de los mismos, logrando así un sólido compromiso de los colaboradores 
y como señala Dale y Fox (2008), el estilo de liderazgo afectará sin duda el 
compromiso organizacional. Dicho elemento es base sustancial de la dirección 
organizacional y dependerá de la forma cómo se comuniquen y ejecuten las nuevas 
estrategias de implantación de valores. De darse de una manera equivocada se 
generará una falta de compromiso.  
 
•Comunicación e imagen corporativa: Esta segunda fase es importante porque 
promoverá los valores organizacionales a través de los medios de comunicación de la 
organización. Este elemento comunicativo y educativo fortalecerá el compromiso 
organizacional. Esbozando un refrán que dice “no vasta serlo sino parecerlo”, es sin 
duda pertinente cuando las organizaciones requieren de una comunicación efectiva y 
oficial de lo que se está haciendo para no generar confusiones o mensajes que 





•Alineación de los sistemas de recursos humanos: Todos los sistemas de recursos 
humanos como el reclutamiento, la selección, la inducción, la capacitación, la 
planeación de carrera y la evaluación de desempeño deben estar inspirados y 
orientarse a implantar y reforzar permanentemente la cultura, así como los valores de 
la organización. Los mismos sistemas de planeación, innovación, de calidad total y 
los sistemas de compensación, deben estar alineados y ser coherentes con cada uno de 
los valores y la filosofía básica de la organización. El sistema axiológico que se 
pretende establecer debe incluir a cada actor de la organización y debe estar presente 
en cada proceso que se dé. Las funciones administrativas como la planificación, la 
organización, la dirección y el control deben concebir los principios organizacionales 
para lograr así una cultura organizacional bien constituida que propicie un 
compromiso de parte de todos sus colaboradores.  
 
•Monitoreo y seguimiento: Para el éxito de esta estrategia es indispensable un 
comité que diseñe y planifique toda la estrategia. De igual modo el seguimiento de 
implantación de valores necesita de un liderazgo que contagie entusiasmo, inspire 
confianza y cuente con las capacidades y competencias necesarias. Ejecutando esta 
estrategia de implantación de valores podremos realmente decir que una organización 
va por buen derrotero por alcanzar de manera significativa los valores compartidos. El 
planeamiento y las decisiones nacen del trabajo en equipo, son difundidos 
permanentemente, y las acciones se encaminan supeditándose por los valores; por 
último, debe existir gestión directriz que vele porque la cultura organizacional se 





El trabajar con valores compromete a los colaboradores y éstos pueden coadyuvar 
significativamente en el desarrollo organizacional porque el compromiso es una 
actitud que incluye la ética y la moral, valores indivisibles que cuando están bien 
cimentados en la organización, todos en su conjunto crecen. 
 
2.2.8. Concepto de Desempeño Laboral.  
De acuerdo con García y Ruiz (2002), el desempeño son las acciones y comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización y que 
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de 
contribución a la empresa. 
 
Por su parte, Chiavenato (2007) define el desempeño laboral como el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para 
lograr los objetivos.  
 
Dolan y Martin (2000) consideran que el desempeño es el resultado de un trabajo que se 
efectúa en un proceso. El desempeño en las organizaciones se evalúa tomando como 
referencia el aumento de la productividad en la organización. Este concepto debe enfocarse o 
centrarse en la salida producida del trabajo que realizan los empleados y no se debe confundir 
con el comportamiento del trabajo.  
 
Milkovich y Boudreau (1994) definen desempeño como el grado en el cual el empleado 
cumple con los requisitos de trabajo. Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) definen el 
desempeño laboral como el resultado de cargos que se relacionan con los propósitos de la 





Landy y Conte (2005) comentan que el desempeño laboral es el rendimiento con el que el 
ocupante del puesto realiza las actividades formalmente reconocidas como parte de su 
trabajo.  
 
Al respecto Robines y Coulter (2005), vincula el desempeño con la capacidad de coordinar 
y organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento de las personas 
involucradas en el proceso productivo. Por su parte Faria (1995), considera el desempeño 
laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su 
cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediación o 
regulación entre él y la empresa. En este contexto, resulta importante brindar estabilidad 
laboral a los trabajadores que ingresan a las empresas tratando de ofrecerles los más 
adecuados beneficios según sea el caso, acorde al puesto que va a ocupar. De eso depende un 
mejor desempeño laboral, el cual ha sido considerado como elemento fundamental para 
medir la efectividad y éxito de una organización. La estabilidad laboral genera a la persona 
tranquilidad, salud, motivación y buen estado emocional. En estas condiciones el individuo 
está dispuesto a dar más y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a mejorar su 
posición tanto en la organización como en la sociedad.  
Cuando se habla de desempeño laboral el individuo manifiesta las competencias laborales 
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, 
sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales y valores que contribuyen a 
alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas 





Wayne y Robert (2005) señalan que la gestión del desempeño se refiere a cada uno de los 
procesos de la organización que determinan el nivel de calidad con el que los empleados y los 
equipos desempeñan sus funciones. También considera que una organización debe contar con 
los medios apropiados para evaluar el nivel de desempeño individual y de equipo a fin de 
elaborar planes que permitan un desarrollo organizacional. 
 
En resumen, el desempeño consiste en la identificación, medición y gestión del 
rendimiento humano en las empresas; es una valoración sistemática y periódica del 
desempeño de un empleado en relación con su trabajo habitual realizada por su supervisor o 
alguna persona acreditada que conozca la evolución del empleado en cuestión y como aquel 
proceso sistemático y periódico de que estima la cualidad y cantidad del grado de eficacia 
con que las personas llevan a cabo las actividades, cometidos y responsabilidades.  
 
2.2.9. Evaluación del desempeño  
Según Encina (2003), la evaluación del desempeño es útil para: (a) mejorar las actividades 
de la empresa en razón de selección y capacitación y (b) brindar información a los empleados 
para que mejoren su rendimiento. Nieto (2003), menciona que evaluar el desempeño es 
verificar si el evaluado está cumpliendo con sus funciones y responsabilidades que tiene en 
un tiempo determinado, ver mediante los resultados si se está cumpliendo con los objetivos 
puestos por la organización, para poder mejorar su trabajo.  
 
González y Olivares (2005), comentan que en 1989 la Asociación Americana de 
Psicología encontró 20 posibles aplicaciones de la evaluación del desempeño, de los cuales a 
continuación se mencionan las 13 más representativas: (a) administración de salarios, (b) 




evaluado, (d) documentación de las decisiones del personal, (e) reconocimiento del 
desempeño de la persona, (f) determinación de la promoción, (g) identificación del 
desempeño deficiente, (h) apoyo para la identificación de metas, (i) decisión de retener o 
despedir, (j) evaluación del alcance de metas, (k) cumplir los requerimientos legales, (l) 
decisiones sobre despidos y (m) determinar transferencias o asignaciones.  
 
Chiavenato (2001), menciona que cuando un programa de evaluación del desempeño está 
bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y 
largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el jefe, la empresa 
y la comunidad. De acuerdo a Mondy y Noe (2005), las organizaciones no deberían eliminar 
las evaluaciones del desempeño porque ofrece importantes beneficios. Si alguna empresa 
llegara a prescindir de esto estaría falto de retroalimentación para motivar al empleado a 
mejorar, tomar las mejores decisiones, justificar las renuncias, conocer las necesidades de 
capacitación, desarrollo y poder defender las necesidades del recurso humano. Además que 
en el mercado globalizado en que viven las empresas es de vital importancia dar los mejores 
resultados y lograr la eficiencia.  
 
Por su parte Lau (2010), comenta que evaluar puede convertirse en una herramienta de 
desarrollo para una empresa, esto es debido a que dispone de elementos importantes para la 
toma de decisiones y esto permite gestionar lo necesario para ubicar a los evaluados en otros 
espacios en donde se puedan desarrollar. Para García (2001), la evaluación del desempeño 
ayuda a verificar si el personal de una empresa está avanzando o si requiere de una 
retroalimentación para mejorar su desempeño; también puntualiza que los empleados entrarán 





Hellriegel y Slocum (2005), puntualizan que durante 50 años se ha hecho diferentes 
estudios para mejor la precisión de las evaluaciones del desempeño, de las cuales concluyen 
que es muy difícil evaluar con precisión el desempeño, pero por fortuna hay varias cosas que 
pueden hacer las organizaciones para ayudar a que las evaluaciones del desempeño sean más 
precisas. Según León (1998), el objetivo principal de la evaluación es mantener una base de 
información respecto al desempeño del trabajador tanto individual como grupal de una 
empresa, con base a investigaciones periódicas que permitan a la empresa aplicar los 
correctivos necesarios y de esta forma hacer que la compañía sea altamente competitiva. La 
necesidad y el objetivo de la evaluación es mejorar las actuaciones en su carácter formativo y 
continuo, en su función de diagnóstico, predictiva y de control. 
 
2.2.10. Beneficios de la evaluación del desempeño laboral  
Horngren, Sundem y Otratton (2006) afirman que las evaluaciones de desempeño 
proporcionan información valiosa sobre el rendimiento de los trabajadores que permite, entre 
otras cosas, la vinculación de la persona al cargo, entrenamiento, promociones, incentivos por 
el buen desempeño, mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los 
subordinados, auto perfeccionamiento del empleado, informaciones básicas para la 
investigación de recursos humanos, estimación del potencial de desarrollo de los empleados, 
estímulo a la mayor productividad, oportunidad de conocimiento sobre los patrones de 
desempeño de la empresa, retroalimentación con la información del propio individuo 
evaluado, otras decisiones de personal como transferencias y gastos. 
 
McCoy (2007) afirma que una de las grandes dificultades que se presenta a la 
administración de una organización es transmitir las estrategias que se plantean en la alta 




afirma que, una vez que se haya logrado romper la barrera de comunicación, permitirá un 
desempeño elevado trayendo beneficios a corto y mediano plazo, tales como una 
comunicación bilateral más abierta, al igual que dar un éxito alto a la organización.  
Firth (2002) destaca que la evaluación del nivel de desempeño es de gran importancia 
dado que trae beneficios al jefe y proporciona un entendimiento más claro de lo que está 
sucediendo con la empresa y cuál podría ser su futuro. También permite generar planes de 
entrenamiento para el desarrollo tanto individual como grupal, al mismo tiempo que permite 
al jefe conectar a los trabajadores con las estrategias de la organización dando un sentido de 
dirección. De igual manera la evaluación del desempeño da beneficios a los trabajadores ya 
que éstos podrán observar cómo se encuentran en cuanto al desarrollo de sus tareas. 
2.2.11. Métodos de evaluación del desempeño 
Los métodos del desempeño según Mondy y Noe (2005), son sistemas formales de 
revisión y evaluación del desempeño laboral individual o de equipos. Aunque la evaluación 
del desempeño de equipos es fundamental cuando éstos existen en una organización, el 
enfoque de la evaluación del desempeño en la mayoría de las empresas se centra en el 
empleado individual. Sin importar el énfasis, un sistema de evaluación eficaz evalúa los 
logros e inicia planes de desarrollo, metas y objetivos. 
Para Puchol (2007), la evaluación del desempeño es un proceso continuo, sistemático, 
orgánico y en cascada, de expresión de juicios acerca del personal de una empresa, en 
relación con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios ocasionales y formulados 
de acuerdo con los más variados criterios. Dalton, Hoyle y Watts (2007) afirman que los 
métodos para elevar el desempeño son una medida de la eficiencia con la que un empleado 
realiza su trabajo. Los aplica un supervisor a sus subalternos, los empleados a sus superiores, 




combinación de todas estas posibilidades. La evaluación ayuda a impulsar la carrera o a 
identificar áreas que requieren más trabajo. 
 
Franklin (2007) advierte que no permite al evaluador tener mucha flexibilidad y por ello 
debe ajustarse al instrumento, y no éste a las características del evaluado. Está sujeto a 
distorsiones e interferencias personales de los evaluadores, quienes tienden a generalizar su 
apreciación acerca de los subordinados para todos los factores de evaluación. Cada persona 
interpreta y percibe las situaciones a su manera. Tiende a crear rutina y generalizar los 
resultados de las evaluaciones. Requiere procedimientos matemáticos y estadísticos para 
corregir distorsiones e influencia personal de los evaluadores. Tiende a presentar resultados 
tolerantes o exigentes para todos sus subordinados.  
Fleitman (2008) presenta las siguientes cinco métodos de desempeño:  
1. Escala de puntuación: en este método el evaluador otorga una calificación 
subjetiva de desenvolvimiento del empleado en una escala, como inaceptable, 
aceptable, bueno y excelente.  
2. Escala de calificación conductual: se compara el desempeño del empleado con 
determinados parámetros conductuales específicos.  
3. Registro de acontecimientos críticos: el evaluador lleva una bitácora de las 
actividades más importantes, divididas en positivas o negativas. 
4. Método de evaluación en grupos: este enfoque puede dividirse en varios 
métodos que tienen en común la característica de basarse en la comparación del 
desempeño del empleado y el de sus compañeros. En este enfoque se ubica a los 




5. Evaluaciones psicológicas: son exámenes psicológicos del empleado, y 
entrevista y pláticas con los jefes inmediatos. Con estas evaluaciones se pretende 
evaluar el potencial del individuo y no el desempeño anterior.  
    Nickols (2007) afirma que la evaluación del desempeño trae los siguientes 
beneficios a la empresa:  
1. Realimentación que reduce errores y desperdicios, aumenta la productividad y la 
mejor atención a clientes y aumenta la motivación.  
2. Elaboración de metas: permite momentos de comunicación donde se establecen 
metas y objetivos para el desarrollo del trabajo de los empleados.  
3. Control de programación de entrenamientos: la evaluación del desempeño 
proporciona la base para la observación de necesidades de entrenamiento en áreas 
específicas.  
4. Base para recomenzar el desempeño de los empleados.  
5. Protección legal para la organización.  
Kirkpatrick (2006) afirma que existen dos objetivos básicos por los cuales se aplican los 
métodos del nivel de desempeño: (a) tener una base para aumento de salario o ascenso y (b) 
determinar el nivel de desempeño para miras a implementar mejoras. Destaca que estos dos 
objetivos deben ser tomados de manera distinta ya que la primera mira hacia acciones 
pasadas y la segunda hacia acciones futuras. Asegura que la atmósfera que se llega a vivir es 
diferente, en la primera existe un control mayor del evaluador, mientras que en la segunda 








2.2.12. Dimensiones del desempeño laboral. 
2.2.12.1. Conocimiento de trabajo  
Señalan Vassiliadis y Von Krogh (2000), que el conocimiento en las organizaciones ha 
sido considerado por muchos, definido por algunos, comprendido por unos pocos, y 
formalmente valorado por prácticamente nadie”.  
 
Según Núñez (2004), el conocimiento tiene un carácter individual y social, puede ser: 
personal, grupal y organizacional, ya que cada persona interpreta la información que percibe 
sobre la base de su experiencia pasada, influida por los grupos a los que perteneció y 
pertenece. También influyen los patrones de aceptación que forman la cultura de su 
organización y los valores sociales en los que ha transcurrido su vida. Esto determina que el 
conocimiento existe, tanto en el plano del hombre como de los grupos y la organización, y 
que estos se encuentran determinados por su historia y experiencia social concreta.  
La definición de conocimiento ha sido trabajada por diferentes autores desde diferentes 
disciplinas, por ejemplo para Díaz (2004), el conocimiento significa entonces apropiarnos de 
las propiedades y relaciones de las cosas, entender lo que son y lo que no son.  
 
2.2.12.2. Calidad de Trabajo  
Calidad es mejorando el producto y la adecuación del servicio a las especificaciones para 
reducir la variabilidad en el diseño de los procesos productivos. La idea principal que aporta 
Crosby (1987), es que la calidad no cuesta, lo que cuesta son las cosas que no tienen calidad. 
Crosby define calidad como conformidad con las especificaciones o cumplimiento de los 
requisitos y entiende que la principal motivación de la empresa es el alcanzar la cifra de cero 




Reeves y Bednar (1994), revisaron el concepto de calidad concluyendo que no existe una 
definición universal y global de la misma, sino básicamente cuatro tipos de definición:  
 Calidad como excelencia: En este caso, se define como “lo mejor” en sentido 
absoluto. Esta definición es demasiado abstracta y confusa ya que no orienta a la 
organización hacia donde debe llevar su gestión. Cabría que los responsables de la 
organización definiesen el concepto de excelencia aun con el riesgo de no ser igual 
a la concepción que tendrían los clientes.  
 Calidad como valor: En este caso, se segmenta el concepto según el tipo de 
cliente. Calidad es lo mejor para cada tipo de consumidor.  
 Calidad como ajuste a las especificaciones: Este concepto surge desde la calidad 
industrial en la que el producto final debe ajustarse a un patrón preestablecido. La 
calidad significa asegurar que el producto final es tal como se ha determinado 
sería, esto es, en base a unas especificaciones previas. A partir de este concepto 
surge el control estadístico de la producción.  
 Calidad como respuesta a las expectativas de los clientes: Esta definición surge 
del auge de los servicios y la medición de su calidad. Bajo esta premisa se centra el 
concepto de calidad en la percepción que tiene el cliente. La principal aportación es 
que se reconoce la importancia de los deseos de los consumidores a la hora de 
determinar los parámetros que determinan la calidad de un producto o servicio.  
 
2.2.12.3. Relaciones con las Personas  
Chiavenato (1988), menciona que las personas pasan la mayor parte de su tiempo 
trabajando en la organizaciones, las cuales determinan que los individuos dependan cada vez 
más de las actividades en grupo, de igual manera dice Chiavenato que las organizaciones, 




respectivos ambientes. El sistema abierto muestra las acciones y las interacciones de un 
organismo vivo dentro del ambiente que lo rodea, el enfoque sistemático en administración 
de recursos humanos, puede descomponerse en tres niveles de análisis:  
Hay personas capaces de comunicarse.  
- Están dispuestas a actuar conjuntamente (disposición de sacrificar su propio 
comportamiento en beneficio dela asociación).  
- Para obtener un objetivo común.  
- Las organizaciones existen para que los miembros alcancen objetivos que no 
podrían lograr de manera aisladas debido a las restricciones individuales, en 



















2.3. Definición de términos 
Ambiente externo: son todos los elementos ajenos a la organización que son relevantes 
para su funcionamiento, incluye el elemento de acción directa e indirecta. 
Actitud: reacción evaluativo favorable o desfavorable hacia algo o alguien, que se 
manifieste en las creencias, sentimientos conductas proyectadas. 
Clima Organizacional: se refiere a las percepciones del personal de una organización con 
respecto al ambiente global en el desempeño de sus funciones. 
Compromiso organizacional: Es un estado psicológico que caracteriza la relación entre 
una persona y una organización», donde las expectativas de ambas partes son muy propias, 
individuales, diferentes y amplias que casi nunca es posible expresar todos de aspectos en una 
relación formal (incluso legal). 
Compensación: todo tipo de recompensas que los individuos reciben a cambio de su 
trabajo, tanto intrínseco como extrínseco. 
Comportamiento Organizacional: estudio de los individuos y de los grupos dentro del 
ambiente de la organización. 
Comunicación: es el proceso de transmitir información y comprensión entre dos 
personas. 
Condiciones Generales de Trabajo: grado en que los trabajadores perciben que el sitio 
de trabajo es seguro y están dotados de elementos que ayudan a la seguridad personales 
además de sus propios aportes. 
Conflicto: proceso que se inicia cuando una parte percibe que la otra la ha afectado de 
manera negativa a está a punto de afectar de manera negativa, alguno de sus intereses. 
Desempeño laboral: es el grado en que se logran las tareas que contribuyen con el trabajo 
de un sujeto e indica que también una persona se desenvuelve en su puesto, sobre la base de 




Desempeño Organizacional: medida de la eficiencia y la eficacia de una organización, 
grado en que alcanza los objetivos acertados. 
Desarrollo de la Organización: enfoque gerencial que ayuda a los gerentes a preparase 
para administrar el cambio dentro de un mundo cambiante. 
Grupo de trabajo: conjunto organizado de trabajadores que se  hacen responsables por un 
resultado. 
Liderazgo: proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas. Influencia 
interpersonal ejercida en una situación, dirigida a la consecución de un objetivo. 
Medio Ambiente: contexto físico y social en el que funciona un sistema (organización, 
personas o grupos). 
Motivación: aquellos que impulsan, dirigen y mantienen el comportamiento humano. 
Organización: puede definirse como la suma de componentes proyectados para alcanzar 
un objetivo en particular de acuerdo a un plan determinado. 
Percepción: proceso mental y cognitivo que capacita al individuo para interpretar y 
comprender lo que nos rodea. 
Satisfacción Laboral: es el grado en el cual los trabajadores se sienten satisfechos y 
felices por su trabajo. 
Trabajo en Equipo: es un proceso colectivo, no lo puede realizar una sola persona. 
Cuando varios individuos se reúnen para formar un grupo, cada cual aporta sus 
conocimientos personales, sus habilidades, sus ideas y sus motivaciones.  
Toma de Decisiones: proceso que ayuda a los administradores a poner alternativas y a 







Capítulo III  
Hipótesis y Variables 
 
3.1. Hipótesis 
3.1.1 Hipótesis general. 
 HG. Existe relación significativa entre el Compromiso Organizacional y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
 
3.1.2 Hipótesis específica. 
H.e.1. Existe relación significativa entre el Componente Afectivo y el desempeño 
laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
 
H.e.2. Existe relación significativa entre el Componente De continuidad y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
 
H.e.3. Existe relación significativa entre el Componente Normativo y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 









  El “Compromiso Organizacional”, tema del presente estudio, ha sido abordado  
 por las aportaciones de Meyer y Allen (1991), donde  se aprecia una categorización y 
caracterización de cada uno de los componentes del tema en estudio como son el 
compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Con esta base teórica, obtuvimos los 
tres sub-variables o dimensiones y a partir de cada una de sus características obtuvimos los 
indicadores. 
 
3.2.1. Variable X: Compromiso Organizacional  
Las dimensiones presentadas resultaron de una revisión bibliográfica exhaustiva, 
llegando ser el eje central de la investigación la teoría de los componentes de Meyer y 
Allen, los autores afirman: 
 El componente Afectivo:  se refiere al apego emocional, y al involucramiento 
en la organización (Meyer y Allen, 1990, pág. 1)  
 El componente de Continuidad: se basa “en los costos que los empleados 
vinculan al dejar la organización” (Meyer y Allen, 1990, pág. 1), vemos que se 
base en la valoración de las inversiones que la organización realiza en los 
empleados y ellos ven la percepción de otras alternativas para continuar en la 
organización, pues sino seria costoso no hacerlo. 
 El componente Normativo: “se refiere a los sentimientos de obligación de 








 3.2.2. Variable Y: Desempeño Laboral 
     Desempeño Laboral.- son las acciones y comportamientos observados en los 
empleados administrativos relevantes para las metas y objetivos de la universidad, 
construimos tres sub-variables o dimensiones y a partir de cada una de sus características 
obtuvimos los indicadores. 
 Conocimiento de trabajo.- lo podemos definir para nuestro estudio, según Díaz 
(2004), el conocimiento significa entonces apropiarnos de las propiedades y las 
relaciones de las cosas, entender lo que son y lo que no son. Y de acuerdo a 
Núñez, (2004) el conocimiento tiene carácter individual y social…y se 
interpreta la información sobre la base de su experiencia pasada…  Es decir que 
los empleados de trabajo pueden llegar a conocer sus actividades dentro de una 
organización pues la organización les brinda la información para realizar sus 
tareas y funciones dentro de la misma.  
 Calidad de trabajo.- en esta sub-variable se analiza a partir de cuatro tipo de 
definiciones que son; calidad como excelencia es definido como “lo mejor” en 
sentido absoluto; calidad como valor, es lo mejor para cada tipo de consumidor; 
calidad como ajuste a las especificaciones; es asegurar que el producto o 
servicio sea como se determinó en un principio; calidad como respuesta a la 
expectativa de los clientes, es el reconocimiento que se tiene de los clientes o 
usuarios con  parámetros según perciben los usuarios. 
 Relaciones con las Personas.-se analiza a tres niveles: 
- Dispuestas a actuar conjuntamente  
- Obtener un objetivo común  





3.3. Operacionalización de variables 
 
Tabla 1   
 
Operacionalización de variables 









- Lazos emocionales 
- Satisfacción de necesidades. 
- Orgullo de pertenencia. 
Componente de Continuidad 
- Necesidad de trabajo. 
- Opciones laborales. 
- Evaluación de permanencia. 




Conocimiento del trabajo 
- Mantiene profesionalismo 
- Programa y organiza las actividades 
Calidad del trabajo 
- Cumple puntualmente con su horario de trabajo. 
- Brinda el servicio que exige su  puesto 
Relaciones con las personas. 
- Se expresa en forma clara y precisa. 






            
 




Capítulo IV      
Metodología 
4.1. Enfoque de investigación 
El enfoque de la investigación fue cuantitativo, Los estudios de enfoque cuantitativo 
pretenden la explicación de una realidad social vista desde una perspectiva externa y objetiva. 
Su intención es buscar la exactitud de mediciones o indicadores sociales con  el  fin  de 
generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones amplias. Trabajan fundamentalmente 
con el número, el dato cuantificable (Galeano, 2004 p.24). 
 
El enfoque cuantitativo a lo largo de la investigación sirvió para conocer y sustentar el 
nivel de compromiso organizacional, en ese sentido se recolecta la información de la muestra 
seleccionada, para obtener datos relevantes que expliquen el problema a lo largo de esta 
investigación.   
 
4.2. Tipo de investigación  
 El tipo de investigación fue no experimental, de corte transversal, el trabajo de 
investigación se enmarcó en la investigación descriptiva correlacional.  Asimismo. El 
estudio descriptivo busca desarrollar una imagen o fiel representación (descripción) del 
fenómeno estudiado a partir de sus características. Describir en este caso es sinónimo de 
medir. Miden variables o conceptos con el fin de especificar las propiedades importantes de 
personas, grupo de trabajadores bajo análisis. El énfasis está en el estudio independiente de 
cada característica, es posible que de alguna manera se integren las mediciones de dos o más 





 Se considera esta investigación dentro de un tipo no experimental, puesto que su fin es 
la observación de la variable y no la manipulación de esta, de la misma manera este estudio 
tiene la característica de tipo transversal, porque se estudia y describen los datos obtenidos en 
un periodo de tiempo determinado, sin ningún tipo de interrupciones. 
 
 En suma, en esta investigación se pretende describir las características del compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en una organización.  
 
4.3. Diseño de investigación 
  El diseño es correlacional, según Tuckman (1978) implica la recolección de dos o más 
conjuntos de datos de un grupo de sujetos con la intención de determinar la subsecuente 
relación entre éstos conjuntos de datos. Y transversal, por  que debido a “los diseños de 
investigación transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo 
único” (Hernández, S., 2006 p.208). 
 
 Este tipo de estudio está interesado en la determinación del grado de relación existente 
entre dos o más variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de relación 
existente entre fenómenos o eventos observados. En este caso, se analiza la relación entre la 
variable X dada por el Compromiso Organizacional y la variable Y dada por el Desempeño 
laboral.  El diseño de la presente investigación se encuentra en la siguiente figura:                
                                         X   
                         M                                   (r) 
                  Y 
Figura 2.  






 M: representa la muestra de los empleados administrativos de la Universidad. 
 X: Variable Compromiso organizacional.  
 Y: Variable Desempeño laboral. 
 r:  Relación entre variables de estudio. 
 
4.4. Población y muestra 
 4.4.1. Población  
 La población es un conjunto definido, limitado y accesible del universo que forma el 
referente para la elección de la muestra. Es el grupo al que se intenta generalizar los 
resultados. Desde otro enfoque, el concepto de población se refiere a la parte del universo de 
la que se selecciona la muestra y sobre la que deseamos hacer inferencia o aplicación de las 
generalizaciones que obtengamos de la investigación.  
 En este estudio, la población se refiere a los empleados administrativos de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Entonces, se puede señalar que 
existe una población de 526 trabajadores en las modalidades de nombrados y contratados 
según datos de la oficina de personal de la universidad. Según se detalla en la siguiente tabla. 
Tabla 2 
Empleados administrativos de la UNE  
Modalidades  Cantidad 
Nombrados 373 
Contratados                     153 







4.4.2. Muestra.  
 La muestra es una parte o subconjunto de una población normalmente seleccionada 
de tal modo que pone de manifiesto las propiedades de la población. Su característica más 
importante es la representatividad, es decir, que sea una parte típica de la población en las 
características que son relevantes para  la investigación. 
 
 En este estudio, la muestra es aleatoria simple. La muestra es estadísticamente 
representativa, y se obtiene mediante la siguiente fórmula: 
𝑛 =
(𝑝 ∗  𝑞) ∗  Z2  ∗  𝑁 
E2  (N −  1)  + (p ∗  q) Z2
 
Donde:  
n = Muestra.  
N = Población………………………………………526  
Z = Nivel de confianza 90%................................. 1.64   
e = Error 10%...................................................... 0,10   
p = Probabilidad de éxito  50%........................... 0,5   
q = Probabilidad de fracaso 50%......................... 0,5   
 
Reemplazando, tenemos:  
n =         (526)  (1.64)
2
  (0.5) (0.5)       ___  =           (526) (0.6724)         )                    




  (0.5) (0.5)       (525) (0.10)
2
 + (0.6724) 
 
n =     353.6824        = 59,7194 = 60  
                        5.9224 
  
Luego, de aplicar la formula, tenemos una muestra formada por 60 empleados 





4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Las técnicas que se utilizaron son las siguientes: 
4.5.1. La Encuesta:  
Es un procedimiento dentro de los diseños de investigación descriptivos en el que el 
investigador busca recopilar datos por medio de un cuestionario previamente diseñado 
o una entrevista a alguien, sin modificar el entorno ni el fenómeno donde se recoge la 
información ya sea para entregarlo en forma de tríptico, gráfica o tabla. Los datos se 
obtienen realizando un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra 
representativa o al conjunto total de la población estadística en estudio, integrada a 
menudo por personas, empresas o entes institucionales, con el fin de conocer estados de 
opinión, ideas, características o hechos específicos (Hernández, 2014). 
 
4.5.2. El Análisis documental:  
Es una de las operaciones fundamentales de la cadena documental. Se trata de una 
operación de tratamiento. El análisis documental es un conjunto de operaciones 
encaminadas a representar un documento y su contenido bajo una forma diferente de su 
forma original, con la finalidad posibilitar su recuperación posterior e identificarlo. El 
análisis documental es una operación intelectual que da lugar a un subproducto o 
documento secundario que actúa como intermediario o instrumento de búsqueda 
obligado entre el documento original y el usuario que solicita información. El 
calificativo de intelectual se debe a que el documentalista debe realizar un proceso de 







4.2.3. El fichaje:  
Es una técnica ordenada y selectiva de tomar apuntes. El estudiante puede a través 
de las fichas organizar la información procedente de libros o artículos para completar 
los apuntes de clase, preparar un trabajo o desarrollar una investigación. El fichaje es 
una técnica utilizada especialmente por los investigadores. Es un modo de recolectar y 
almacenar información. Cada ficha contiene una información que, más allá de su 
extensión, le da unidad y valor propio (Hernández, 2014). 
 
Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigación serán: 
    - Cuestionario sobre el Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991).   
   - Cuestionario sobre el Desempeño Laboral, elaboración propia 
   - Las Fichas. 
4.6. Tratamiento estadístico  
 En este estudio, se utilizaron las medidas estadísticas de resumen, tanto de centralidad 
como la media, así como de dispersión como la desviación estándar y varianza, con la 
finalidad de analizar el Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral. Asimismo, se 
utilizó el análisis frecuencial y figuras de barras y circulares para describir las variables de 
estudio.      
 Para encontrar los valores estadísticos requeridos para el contraste de la hipótesis de 
investigación se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman aplicando el software 
SPSS, versión 23.  
 
4.7. Procedimiento. 
Para poder recabar la información de los empleados administrativos se ha estructurado un 




4.7.1. Revisión bibliográfica y aproximación al tema 
Esta etapa comprendió el trabajo de acercamiento al tema de investigación. Se 
realizó una revisión bibliográfica sobre la problemática del compromiso organizacional, 
y se decidió engarzarlo con el tema del desempeño laboral. 
 
4.7.2. Elaboración del proyecto e instrumento de recolección de datos 
En base a la revisión bibliográfica surgieron las interrogantes del estudio y 
tomándolas como referente se redacta el proyecto de investigación, estableciéndose las 
hipótesis a comprobar mediante la investigación. 
Para poner en ejecución el proyecto se diseñan dos instrumentos de recolección de 
datos, que está constituido por una encuesta de 21 preguntas, y otra encuesta de 26 
preguntas. 
Los instrumentos han pasado por un proceso de evaluación y revisión a fin de 
poder comprobar que las preguntas pudieran responder a los objetivos del proyecto de 
investigación. 
 
4.7.3. Trabajo de campo: recolección de información 
El trabajo de campo se realizó mediante la aplicación de las encuestas a la muestra 
seleccionada de la investigación constituida por 60 empleados administrativos.  
 
4.7.4. Procesamiento de la información y análisis 
  Después de haber aplicado las encuestas, se procedió al registro y a la preparación de 
los datos hallados para su presentación. Para tal fin se realizó el vaciado de la 




Con la base de datos obtenida se realizó el análisis estadístico descriptivo, mediante 
la elaboración de cuadros estadísticos con las frecuencias relativas y absolutas de cada 
una de las variables consideradas en el estudio. Asimismo se elaboraron figuras 
sectoriales o de barras para la presentación de los resultados. 
 
4.7.5. Elaboración del informe 
 Con la información procesada y analizada se procedió a la elaboración del informe 
de la investigación, cuya revisión estuvo acompañada por el asesor académico. La 
redacción del informe se realizó mediante el programa Microsoft office 2013 mediante 
el procesador de texto Word del paquete Sistema Operativo Windows 7. Y para la 
presentación de los resultados se utilizó el proceso de categorías que se muestra a través 
de la tabla de evaluación de escalas para las dos variables es decir el de Compromiso 
Organizacional y el  Desempeño Laboral con sus respectivas dimensiones, 
categorizadas en alto, medio y bajo para una respuesta en sus niveles de compromiso y  
desempeño por parte del personal administrativo de la casa de estudios en investigación 
y a su vez para una mejor comparación con los diversos resultados hallados por  otros 
investigadores mencionados en la presente tesis. 













5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos  
 A continuación se presenta la validez y confiabilidad de los instrumentos de la 
investigación y sus respectivas tablas de los mismos que se encuentran en los apéndices. 
 
5.1.1. Validez del cuestionario: Compromiso Organizacional.  
La validez fue estimada mediante el criterio de juicio de expertos, a fin de conocer 
en qué medida los elementos del instrumento, son una muestra representativa de las 
características del Compromiso Organizacional en empleados administrativos.  
La validez del contenido de cada ítem, de todo el instrumento y el nivel de 
concordancia entre los jueces se mide a través del método de juicio de expertos. Para 
hallar la validez de contenido se mide el coeficiente de proporción de rangos (CPR). 
El cálculo de este coeficiente se hace a partir de los rangos de cada juez –en nuestro 
estudio 5 jueces- sobre cada uno de las preguntas.  
La fórmula para obtener el coeficiente, es la siguiente:  
 
CPR = ΣPPri   
               N     
Donde:  
PPri = Proporción de rangos de cada ítems  
i. = Es el promedio de rangos de cada ítems dividido entre el puntaje máximo 
de la escala evaluativo de los ítems (coeficiente de validez de cada ítems). 
N = Número de expertos.  






Validez del Cuestionario según Juicios de Expertos del Compromiso Organizacional  
Expertos 1 2 3 4 5 
Valoración 90 89 88 88 85 
 
CPR = ΣPpri = (90/100)+ (89/100)+ (88/100)+ (88/100)+ (85/100) =  4.4 = 0,88 
       N                                         5                                                                    5 
Luego de reemplazar los datos, el resultado obtenido es 0.88, esto significa que 
es instrumento de buena validez y concordancia.  
  
5.1.2. Confiabilidad del instrumento C.O. 
 El cuestionario consta de 21 preguntas. Para determinar la confiabilidad del 
instrumento, se procedió a realizar la prueba piloto a 14 empleados administrativos y se 
midió con el coeficiente de confiabilidad de Alpha de Crombach, cuya fórmula es la 
siguiente: 
                             
En donde: 
 = coeficiente de confiabilidad. 
K es el número de preguntas o ítems.  
              es la es la suma de las varianzas individuales de los ítems. 
   es la varianza total de la prueba; 
Reemplazando los datos en la formula, tenemos: 
29,162 tS         544,2








































La confiabilidad de la escala con el uso del coeficiente Alfa de Crombach para las 
preguntas positivas es de 0.886, lo que indicó que produce datos consistentes internamente. 
La consistencia interna de la escala con 21 preguntas fue alta (alfa =0.886). 
 
5.1.2. Validez del cuestionario: Desempeño Laboral.  
 
La validez fue estimada mediante el criterio de juicio de expertos, a fin de conocer en qué 
medida los elementos del instrumento, son una muestra representativa de las características 
del Desempeño Laboral en empleados administrativos.  
 
La validez del contenido de cada ítem, de todo el instrumento y el nivel de concordancia 
entre los jueces se mide a través del método de juicio de expertos. Para hallar la validez de 
contenido se mide el coeficiente de proporción de rangos (CPR). El cálculo de este 
coeficiente se hace a partir de los rangos de cada juez –en nuestro estudio 5 jueces- sobre 
cada uno de las preguntas. La fórmula para obtener el coeficiente, es la siguiente:  
CPR = ΣPPri   
                N                                    
Donde: 
PPri = Proporción de rangos de cada ítems i.  
Es el promedio de rangos de cada ítems dividido entre el puntaje máximo de la escala 
evaluativo de los ítems (coeficiente de validez de cada ítems). 
N = Número de expertos.  
 















CPR = ΣPPri = (92/100)+ (93/100)+ (89/100)+ (86/100)+ (95/100) =  4.55 = 0,91 
                N                                         5                                           5 
Luego de reemplazar los datos, el resultado obtenido es 0.91, esto significa que es 
instrumento de buena validez y concordancia. 
 
5.1.2.1. Confiabilidad del instrumento D.L. 
  El cuestionario consta de 26 preguntas. Para determinar la confiabilidad del 
instrumento, se procedió a realizar la prueba piloto a 14 empleados administrativos y se 
midió con el coeficiente de confiabilidad de Alpha de Crombach, cuya fórmula es la 
siguiente: 
 
        
En donde: 
= coeficiente de confiabilidad; 
K es el número de preguntas o ítems.  
   es la es la suma de las varianzas individuales de los ítems. 
   es la varianza total de la prueba;

Expertos 1 2 3 4 5 





Reemplazando los datos en la formula, tenemos: 
15,192 tS     448,2




































La confiabilidad de la escala con el uso del coeficiente Alfa de Cronbach para las 
preguntas positivas es de 0.907, lo que indicó que produce datos consistentes internamente. 
La consistencia interna de la escala con 26 preguntas fue alta (alfa =0.907). 
 
 
5.2. Presentación y análisis de resultados 
A continuación se presentan los resultados del análisis estadístico de la presente 
investigación a nivel descriptivo e inferencial de los cuestionarios Compromiso 
Organizacional y el Desempeño Laboral aplicados a los  empleados administrativos que son 
de 60 cuestionario cada uno de ellos, y fueron aplicados en la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle - año 2016, aquí presentamos los resultados después de 
ser analizados  y procesados por el paquete estadísticos  spss versión  23 , luego fueron 














5.2.1.1. Compromiso Organizacional y sus dimensiones. 
Tabla 5 
Compromiso Organizacional 
Escala Frecuencia Porcentaje 
Bajo 19 31,7 
Medio 22 36,7 
Alto 19 31,7 
Total 60 100 
 
Se observa que el 31.7 % de los empleados administrativos presentan un alto nivel, el 36.7 % un nivel medio y 
el 31.7 % un nivel bajo, en el compromiso organizacional. 
 
 
Figura 3. Compromiso organizacional.  
 
























Bajo 21 35,0 
Medio 19 31,7 
Alto 20 33,3 
Total 60 100 
 
 Se observa que  el 33,3 % de los empleados administrativos presentan un nivel alto, el 31,7 % presenta un nivel 





Figura 4 Componente afectivo. 






































Componente de Continuidad 
 
Escala Frecuencia Porcentaje 
Bajo 15 25,0 
Medio 24 40,0 
Alto 21 35,0 
Total 60 100 
 
Se observa en el componente de continuidad el 35 % de los empleados administrativos un nivel alto, el 40% 





Figura 5 Componente de continuidad 
 



































Escala Frecuencia Porcentaje 
Bajo 17 28,3 
Medio 22 36,7 
Alto 21 35,0 
Total 60 100 
 
Se observa en el componente normativo el 35% de los empleados administrativos tienen  un nivel alto, el 36.7% 





Figura 6 Componente Normativo 
 
 





























5.2.1.2. Desempeño Laboral y sus Dimensiones  
 




Escala Frecuencia Porcentaje 
Bajo 30 50,0 
Medio 29 48,3 
Alto 1 1,7 
Total 60 100 
 
 Se observa que el 1.7% de los empleados administrativos presentan un nivel alto, el 48.3 % un nivel medio y el 





Figura 7 Desempeño Laboral 















Conocimiento de trabajo 
 
Escala Frecuencia Porcentaje 
Bajo 5 8,3 
Medio 39 65,0 
Alto 16 26,7 
Total 60 100 
 
Se observa que el 26,7 % de los empleados administrativos presentan un nivel alto, el 65% un nivel medio y el 








Figura 8 Conocimiento de trabajo 
 
 



































Calidad de trabajo 
 
Escala Frecuencia Porcentaje 
Bajo 24 40,0 
Medio 33 55,0 
Alto 3 5,0 
Total 60 100 
 
 
Se observa que en relación a la calidad de trabajo dentro del desempeño laboral el 5 % presenta un nivel alto y 










Figura 9 Calidad de trabajo 
 
En relación a la calidad de trabajo predomina el nivel medio con 55 % dentro del Desempeño Laboral, seguido 





























Tabla 12  
 
Relaciones con las personas 
 
Escala Frecuencia Porcentaje 
Bajo 35 58,3 
Medio 23 38,3 
Alto 2 3,3 
Total 60 100 
 
 Se observa que en la dimensión de las relaciones con las personas del desempeño laboral el 3,3 % presenta un 









Figura 10 Relaciones con las personas 
 
Se observa que en la dimensión de las relaciones con las personas predomina el nivel bajo con un 58, 3%, según 































5.2.2. Prueba de Hipótesis 
A continuación se presentan los resultados estadísticos de la presente investigación a nivel 
inferencial para el contraste de la hipótesis planteada en la investigación para dar un sustento 




Figura 11   Diagrama de dispersión del Compromiso organizacional y del Desempeño Laboral de los    
                   empleados administrativos. 
 
 
 En el gráfico de dispersión se aprecia una tendencia lineal positiva y creciente entre el compromiso    








Análisis de Correlación 
5.2.3.1. Hipótesis General 
Hipótesis estadística: 
Ho: No existe relación significativa entre el Compromiso Organizacional y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
H1: Existe relación significativa entre el Compromiso Organizacional y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
Nivel de significancia: Alfa = 5% 
Tabla 13  
 




 Estadístico Desempeño laboral 
Compromiso 
Organizacional 
Coeficiente de correlación *0,647 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 60 
   
   Nota: *p-valor < 0,05 “Significativo”. 
Dado que p-valor = 0,00 < 0,05, entonces existe evidencia estadística suficiente para 
rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión previa: 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el Compromiso Organizacional y 
el Desempeño Laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, presentando una correlación regular positiva (r=*0.647) 





5.2.3.2. Hipótesis específica 1 
Hipótesis estadística: 
Ho: No existe relación significativa entre el Componente Afectivo y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
H1: Existe relación significativa entre el Componente Afectivo y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
Nivel de significancia: Alfa = 5% 
Tabla 14  
 







Coeficiente de correlación *0,387 
Sig. (bilateral) 0,002 
N 60 
Nota: *p-valor < 0,05 “Significativo”. 
Dado que p-valor = 0,002 < 0,05, entonces existe evidencia estadística suficiente para 
rechazar la hipótesis nula.  
Conclusión previa: 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el Componente Afectivo y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, presentando una correlación baja positiva (r=*0.387) al 






5.2.3.3. Hipótesis específica 2 
Hipótesis estadística: 
Ho: No existe relación significativa entre el Componente De continuidad y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
H1: Existe relación significativa entre el Componente De continuidad y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
Nivel de significancia: Alfa = 5% 
Tabla 15  







Coeficiente de correlación *0,650 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 60 
Nota: *p-valor < 0,05 “Significativo”. 
Dado que p-valor = 0,00 < 0,05, entonces existe evidencia estadística suficiente para 
rechazar la hipótesis nula.  
Conclusión previa: 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el Componente de Continuidad y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, presentando una correlación regular positiva (r=*0.650) 





5.2.3.4. Hipótesis específica 3: 
Hipótesis estadística: 
Ho: No existe relación significativa entre el Componente Normativo y el desempeño 
laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
H1: Existe relación significativa entre el Componente Normativo y el desempeño 
laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
Nivel de significancia: Alfa = 5% 
Tabla 16 
 







Coeficiente de correlación *0,459 
Sig. (bilateral) 0,000 
N 60 
  
 Nota: *p-valor < 0,05 “Significativo” 
Dado que p-valor = 0,00 < 0,05, entonces existe evidencia estadística suficiente para 
rechazar la hipótesis nula.  
Conclusión previa: 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el Componente Normativo y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, presentando una correlación regular positiva (r=*0.459) 






5.2.Discusión de Resultados   
La presente investigación presenta la relación del Compromiso Organizacional y el 
Desempeño Laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle - año 2016. “El compromiso institucional u 
organizacional hace referencia a la fidelidad y el vínculo de los empleados con su 
organización,…” (Minaya, 2007). 
 
A nivel del compromiso organizacional se halló que el 31,7 % de los empleados 
administrativos presentan un alto nivel, el 36,7 % un nivel medio y el 31,7 % un nivel bajo. 
Esto concuerda con lo encontrado con Pérez (2013) donde el Compromiso organizacional en 
los Médicos resulto media alta; en cuanto al compromiso afectivo y de continuidad media alta 
y el compromiso normativo media baja, Córdova (2005) encontró que el compromiso 
organizacional de los trabajadores hacia la empresa usuaria tiene un nivel medio (3,69), en el 
componente afectivo presentó una tendencia al nivel alto (3,91), el componente continuo 
presenta una tendencia al nivel bajo (3,12), el componente normativo presentó una tendencia 
al nivel alto (3,51), sin embargo, en la mayoría de los casos la tendencia fue a un compromiso 
más alto hacia la empresa usuaria. 
En el análisis de los resultados se logró conocer que el nivel de compromiso de los 
empleados administrativos de la UNE puede definirse como un nivel normal o medio lo cual 
implica que un porcentaje de sus empleados se encuentran identificados con la Institución, 
resultado coherente con lo reportado por Maldonado et. al. (2011) que encontró dentro de sus 
resultados que el compromiso organizacional presenta un nivel normal (58%), un nivel bajo 
(21%) y un nivel alto (21%).  En el análisis de sus dimensiones dentro del componente 
afectivo el 33,3 % de los empleados administrativos presentan un nivel alto, el 31,7% 





componente de continuidad el 35 % de los empleados administrativos presentan un nivel alto, 
el 40 % presenta un nivel medio y el 25% presenta un nivel bajo en el componente de 
continuidad; y en el componente normativo el 35% de los empleados administrativos 
presentan un nivel alto, el 36.7 % presenta un nivel medio y el 28.3 % presenta un nivel bajo 
en el componente normativo.  
Nuestros resultados son coherentes con lo reportado por Pérez (2013) que encontró 
que el Compromiso organizacional en los Médicos es media alta; en cuanto al Compromiso 
afectivo y de continuidad es media alta, y el compromiso normativo media baja; en las 
Enfermeras es media alta, el Compromiso afectivo y normativo arrojó un nivel media alta, el 
compromiso de continuidad es media baja. El desempeño Laboral, de acuerdo con García y 
Ruiz (2002), consideran que el desempeño son las acciones y comportamientos observados 
en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organización y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. En el análisis del desempeño laboral se encontró que el 1.7 % de los empleados 
administrativos presentan un alto nivel en el desempeño laboral, el 48.3% un nivel medio y el 
50% un nivel bajo. A nivel de sus dimensiones se halló que en el conocimiento del trabajo el 
26.7% de los empleados administrativos consideran que siempre tienen conocimiento, el 65% 
casi siempre y el 8.3 % a veces; en la calidad del trabajo el 5% de los empleados 
administrativos consideran que siempre su trabajo es de calidad, el 55 % casi siempre; y el 
40% a veces ; en las relaciones con las personas el 3.3% de los empleados administrativos 
consideran que siempre tienen buenas relaciones, el 38.3 % casi siempre y el 58.3 % a veces;  
esto es similar  a lo encontrado por  
Pérez (2013) que halló que el desempeño laboral de los Médicos es media baja, el 
Módulo I Calidad técnica y atención médica su media es 22.43, el Módulo II Capacitación y 





Módulo IV las aptitudes su media es de 9.73. En las Enfermeras la media es 61.58 (media 
baja), el Módulo I Calidad técnica y atención médica su media es 24.93, el Módulo II 
Capacitación y educación continua su media es 7.95, el Módulo III La productividad su 
media es 11.40 y el Módulo IV las aptitudes su media es  17.30.  
En el contraste de la prueba de hipótesis se determinó que existe una relación 
significativa entre el Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 
presentando una correlación regular positiva (r=*0.647), asimismo, en el resultado de las 
hipótesis específicas se halló una relación significativa entre el Componente Afectivo y el 
desempeño laboral una correlación baja (r=*0.387), entre el Componente de continuidad y el 
desempeño laboral una correlación  regular positiva (r=*0.650), entre el Componente 
Normativo y el desempeño laboral una correlación regular positiva (r=*0.459).Estos 
resultados son coherentes y concuerdan con lo reportado por Pérez (2013) que encontró una 
correlación significativa entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en el 
personal médico, entre el compromiso organizacional y la capacitación y educación continua, 
Correlaciones significativas: compromiso normativo y el desempeño global, compromiso 
normativo con capacitación y educación continua.  El compromiso organizacional y el 
desempeño para personal de enfermería, encontró que existen correlaciones significativas: 
compromiso de continuidad con calidad técnica y atención médica, compromiso afectivo con 
capacitación y educación continua, compromiso afectivo con aptitudes, y, compromiso 
normativo con aptitudes, además de dos correlaciones significativas al nivel 0,01 
correspondientes a: compromiso organizacional con calidad técnica y atención médica así 









A continuación se presenta las conclusiones arribadas en la presente investigación:  
1. Se encontró que existe una relación estadísticamente significativa entre el 
Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 
presentando una correlación regular positiva (r=*0.647) al 95% de confianza. 
 
2. Se halló una relación estadísticamente significativa entre el Componente Afectivo y el 
desempeño laboral de los empleados administrativos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, presentando una correlación baja positiva 
(r=*0.387) al 95% de confianza. 
 
3. Se encontró una relación estadísticamente significativa entre el Componente de 
continuidad y el desempeño laboral de los empleados administrativos de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, presentando una 
correlación regular positiva (r=*0.650) al 95% de confianza. 
 
4. Se encontró una relación estadísticamente significativa entre el Componente 
Normativo y el desempeño laboral de los empleados administrativos de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, presentando una 









A continuacion se proponen las siguinetes recomendaciones de a cuerdo a la 
investigación realizada:  
1. La alta dirección de la debe incrementar los retos, responsabilidades y participación de 
los líderes de equipo, a fin de que puedan visualizar un futuro dentro de la 
organización, y así fomentar el compromiso a largo plazo por parte de ellos hacia la 
institución universitaria. 
2. La alta dirección de la universidad debe mejorar la metodología de comunicación con 
que se transmite la información a los empleados para realizar el trabajo, a fin de que 
sea eficaz y desarrollar las iniciativas en cuanto a incrementar la colaboración entre los 
equipos, generando diferentes tipos de talleres de capacitación para lograr la 
cooperación intergrupal. 
3. La alta Dirección de la institución debe estudiar la forma equitativa de incrementar los 
incentivos  recreativos o de adiestramiento, tomando en cuenta la equidad en dichos 
incentivos. Esto puede ayudar a mejorar los aspectos técnicos que se requieren para la 
labor de cada puesto. 
4.  La dirección debe proporcionar las herramientas de trabajo en el momento que se 
requieran, de acuerdo a una planificación y distribución efectiva de los insumos 
requeridos para el trabajo, acompañado de un estudio sobre este punto con más 
detenimiento. 
5. La dirección debe desarrollar la capacitación sistemática de los líderes y del personal 
del equipo, para solucionar los problemas identificados. En especial, se debe 
desarrollar un liderazgo que inspire confianza a los empleados administrativos de la 
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TABLA DE RESPUESTA MULTIPLE DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
fi % fi % fi % fi % fi %
1. Tengo confianza en los valores de la institución. 2 3.3% 18 30.0% 24 40.0% 16 26.7%
2. Cuento con diversas opciones de trabajo. 12 20.0% 31 51.7% 17 28.3%
3. Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relación laboral con la
institución.
6 10.0% 7 11.7% 19 31.7% 28 46.7%
4. Me he integrado plenamente con la institución. 2 3.3% 3 5.0% 13 21.7% 42 70.0%
5. He recibido algún tipo de apoyo especial de parte de la institución. 4 6.7% 10 16.7% 8 13.3% 24 40.0% 14 23.3%
6. Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la institución en estos momentos. 5 8.3% 5 8.3% 14 23.3% 20 33.3% 16 26.7%
7. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institución. 3 5.0% 1 1.7% 11 18.3% 45 75.0%
8. He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta institución. 2 3.3% 5 8.3% 16 26.7% 37 61.7%
9. Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo. 3 5.0% 2 3.3% 18 30.0% 37 61.7%
10. Ésta institución tiene un gran significado para mí. 2 3.3% 1 1.7% 4 6.7% 18 30.0% 35 58.3%
11. Tengo una sensación de deuda con la institución. 5 8.3% 7 11.7% 10 16.7% 30 50.0% 8 13.3%
12. Estoy convencido que la institución satisface mis necesidades. 2 3.3% 11 18.3% 15 25.0% 18 30.0% 14 23.3%
13. Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institución 2 3.3% 9 15.0% 19 31.7% 30 50.0%
14. Siento apego emocional a la institución. 1 1.7% 2 3.3% 8 13.3% 23 38.3% 26 43.3%
15. Aceptaría cualquier tipo de asignación de labores para poder seguir trabajando
en esta institución. 
7 11.7% 7 11.7% 4 6.7% 20 33.3% 22 36.7%
16. Si no hubiera dado tanto de mí mismo en la institución, podría haber considerado
otra opción de trabajo. 
2 3.3% 6 10.0% 7 11.7% 33 55.0% 12 20.0%
17. Otras personas dependen de mis ingresos de esta institución. 7 11.7% 5 8.3% 6 10.0% 12 20.0% 30 50.0%
18. Sería duro para mí dejar esta institución, inclusive si lo quisiera 5 8.3% 5 8.3% 9 15.0% 15 25.0% 26 43.3%
19. Hoy, permanecer en esta institución, es una cuestión de necesidad como de
deseo. 
6 10.0% 3 5.0% 11 18.3% 22 36.7% 18 30.0%
20. Soy leal a la institución. 1 1.7% 15 25.0% 44 73.3%
























TABLA DE RESPUESTA MÚLTIPLE DEL DESEMPEÑO LABORAL 
fi % fi % fi % fi % fi %
1. Mantiene profesionalismo en sus tareas diarias. 5 8,3% 48 80,0% 7 11,7%
2. Programa y organiza en forma excelentes las actividades 17 28,3% 24 40,0% 19 31,7%
3. Cumple su trabajo satisfactoriamente 10 16,7% 34 56,7% 16 26,7%
4. Alcanza todos los objetivos y metas establecidas por el área 15 25,0% 23 38,3% 22 36,7%
5. Conoce los detalles y procesos del trabajo que realiza 9 15,0% 37 61,7% 14 23,3%
6. Conoce las metas y objetivos a corto, mediano, largo plazo. 12 20,0% 34 56,7% 14 23,3%
7. Es respetuoso con su cuidado en la apariencia e higiene personal 7 11,7% 45 75,0% 8 13,3%
8. Promueve y proyecta limpieza y orden en el lugar de trabajo. 11 18,3% 34 56,7% 15 25,0%
9. Cumple puntualmente con su horario de trabajo 7 11,7% 42 70,0% 11 18,3%
10. Las decisiones que toma son acertadas, prácticas y oportunas 15 25,0% 23 38,3% 22 36,7%
11. Alcanza los objetivos y metas establecidas de su área de trabajo. 14 23,3% 27 45,0% 19 31,7%
12. Existe un registro de la productividad de cada empleado 1 1,7% 7 11,7% 19 31,7% 23 38,3% 10 16,7%
13. Recibe algún tipo de motivación por su rendimiento laboral 10 16,7% 11 18,3% 19 31,7% 13 21,7% 7 11,7%
14. Colabora, es respetuoso, cordial y actúa anticipadamente a los requerimientos de
los alumnos
1 1,7% 1 1,7% 11 18,3% 34 56,7% 13 21,7%
15. Brinda el servicio que exige su puesto 11 18,3% 36 60,0% 13 21,7%
16. Tiene criterio para responder problemas que se presentan en el proceso de
atención de alumnos
8 13,3% 42 70,0% 10 16,7%
17. Se expresa en forma clara y precisa 8 13,3% 45 75,0% 7 11,7%
18. Se dirige por nombre, claridad y respeto a sus compañeros 8 13,3% 43 71,7% 9 15,0%
19. Demuestra interés y respeto por lo que dicen otras personas. 8 13,3% 40 66,7% 12 20,0%
20. Se comunica de manera directa inclusive en asuntos delicados 1 1,7% 8 13,3% 35 58,3% 16 26,7%
21. Escucha cuidadosamente sin interrumpir 8 13,3% 41 68,3% 11 18,3%
22. Solicita ideas, sugerencias y opiniones de los demás 14 23,3% 28 46,7% 18 30,0%
23. Su liderazgo orienta al equipo a realizar el trabajo eficientemente 13 21,7% 28 46,7% 19 31,7%
24. Escucha y motiva al equipo de trabajo. 13 21,7% 29 48,3% 18 30,0%
25. Tiene consideración, buen trato y respeto por sus compañeros 9 15,0% 40 66,7% 11 18,3%
26. Ejerce los valores dentro y fuera de la institución con sus compañeros 8 13,3% 42 70,0% 10 16,7%
Siempre
Desempeño Laboral

































Variable Escala global Dimensiones Ítems 
 
Niveles o rangos 
 
Compromiso organizacional 
Bajo   [67  -  80] 
Medio [81 –  87] 

























14,15,16, 17,18,19, 20, 21 
Bajo  [7 - 26] 
Medio [27 – 30] 
Alto [31 – 35] 
 
Bajo  [6 -  22] 
Medio [23 – 25] 
Alto [26 – 30] 
 
Bajo  [8 -  28] 
Medio [29 – 34] 
Alto [35 – 40] 
Desempeño laboral 
Bajo   [92   - 103] 
Medio [104 - 114] 
Alto    [115 - 126] 
 





















17,18,19, 20, 21,22, 23,24,25,26 
 
Bajo  [18 -  21] 
Medio [22 – 25] 
Alto [26 – 29] 
 
Bajo  [31 - 37] 
Medio [38 – 43] 
Alto [44 – 50] 
 
Bajo  [36 -  40] 
Medio [41 - 45] 






Matriz de Consistencia 
EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN ENRIQUE 
GUZMÁN Y VALLE – AÑO 2016. 




¿Qué relación existe entre el Compromiso 
Organizacional y el desempeño laboral de 
los empleados administrativos de la 
Universidad Nacional de Educación 





1. ¿Qué relación existe entre el 
Componente Afectivo y el desempeño 
laboral de los empleados administrativos 
de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, año 2016? 
 
2. ¿Qué relación existe entre el 
Componente de Continuidad y el 
desempeño laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán 
y Valle, año 2016? 
 
3. ¿Qué relación existe entre el 
Componente Normativo y el desempeño 
laboral de los empleados administrativos 
de la Universidad Nacional de Educación 





Determinar la relación que existe entre 
el Compromiso Organizacional y el 
desempeño laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 




1. Identificar la relación que existe 
entre el Componente Afectivo y el 
desempeño laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, año 2016. 
 
2. Determinar la relación que existe 
entre el Componente de Continuidad y 
el desempeño laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, año 2016. 
 
3. Establecer la relación que existe 
entre el Componente Normativo y el 
desempeño laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, año 2016.  
 
Hipótesis  general 
 
Existe relación significativa entre el 
Compromiso Organizacional y el 
desempeño laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, año 2016. 
 
Hipótesis especifica  
 
H.e.1. Existe relación significativa 
entre el Componente Afectivo y el 
desempeño laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, año 2016. 
 
H.e.2. Existe relación significativa 
entre el Componente De continuidad 
y el desempeño laboral de los 
empleados administrativos de la 
Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, año 2016. 
 
H.e.3. Existe relación significativa 
entre el Componente Normativo y el 
desempeño laboral de los empleados 
administrativos de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 

















































 Calidad del 
trabajo 






Tipo de Estudio 
Descriptivo 
 
Enfoque   
Cuantitativo   
 
Diseño 
Correlacional  de corte  Transversal  
 
Población y Muestra 
Los 526 Empleados Administrativos De 
La Universidad Nacional De Enrique 
Guzmán Y Valle. 
 
La muestra es probabilística, y Consta 
de 60 empleados administrativos. 
 
Instrumento 
 Cuestionario de Compromiso 
Organizacional 
 Cuestionario de Desempeño 
Laboral 
 
Análisis de Datos 
Estadística Descriptiva, Medidas De 
Tendencia Central (Media, Mediana, 
Moda), Medidas De Dispersión 
(Varianza, Desviación Estándar). 







Estimado (a):  
El presente cuestionario tiene por objetivo medir el compromiso organizacional de los 
trabajadores administrativos de la Institución. Les rogamos la mayor sinceridad en sus 
respuestas ya que va a coadyuvar en la obtención de resultados fidedignos que permitan 
tomar acciones en el mejoramiento integral de la institución. A continuación le solicitamos 





Cuestionario: Compromiso Organizacional 
Ítems  5 4 3 2 1 
1. Tengo confianza en los valores de la institución.       
2. Cuento con diversas opciones de trabajo.      
3. Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relación laboral con la 
institución. 
     
4. Me he integrado plenamente con la institución.      
5. He recibido algún tipo de apoyo especial de parte de la institución.      
6. Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la institución en estos 
momentos. 
     
7. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la 
institución. 
     
8. He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta      
Totalmente de acuerdo  5 
Parcialmente de acuerdo 4 
Indeciso 3 
Parcialmente en desacuerdo  2 






9. Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.      
10. Ésta institución tiene un gran significado para mí.      
11. Tengo una sensación de deuda con la institución.      
12. Estoy convencido que la institución satisface mis necesidades.       
13. Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institución       
14. Siento apego emocional a la institución.       
15. Aceptaría cualquier tipo de asignación de labores para poder seguir 
trabajando en esta institución.  
     
16. Si no hubiera dado tanto de mí mismo en la institución, podría haber 
considerado otra opción de trabajo.  
     
17. Otras personas dependen de mis ingresos de esta institución.       
18. Sería duro para mí dejar esta institución, inclusive si lo quisiera       
19. Hoy, permanecer en esta institución, es una cuestión de necesidad como 
de deseo.  
     
20. Soy leal a la institución.       
21. Tengo la obligación de permanecer en la institución.       
 Fuente: Meyer y Allen (1991)                                                Gracias por tu colaboración. 












Estimado (a):  
El presente cuestionario tiene por objetivo medir el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la entidad educativa. Les rogamos la mayor sinceridad en sus 
respuestas ya que va a coadyuvar en la obtención de resultados fidedignos que permitan 
tomar acciones en el mejoramiento integral de la institución. A continuación le solicitamos 





Cuestionario: Desempeño Laboral 
Ítems  5 4 3 2 1 
Conocimiento del trabajo      
1. Mantiene profesionalismo en sus tareas diarias.      
2. Programa y organiza en forma excelentes las actividades      
3. Cumple su trabajo satisfactoriamente      
4. Alcanza todos los objetivos y metas establecidas por el área      
5. Conoce los detalles y procesos del trabajo que realiza      
6. Conoce las metas y objetivos a corto, mediano, largo plazo.      
Calidad de trabajo      
7. Es respetuoso con su cuidado en la apariencia e higiene personal      
8. Promueve y proyecta limpieza y orden en el lugar de trabajo.      
9. Cumple puntualmente con su horario de trabajo      
Siempre  5 
Casi siempre 4 
A veces 3 






10. Las decisiones que toma son acertadas, prácticas y oportunas      
11. Alcanza los objetivos y metas establecidas de su área de trabajo.      
12. Existe un registro de la productividad de cada empleado      
13. Recibe algún tipo de motivación por su rendimiento laboral      
14. Colabora, es respetuoso, cordial y actúa anticipadamente a los 
requerimientos de los alumnos 
     
15. Brinda el servicio que exige su puesto      
16. Tiene criterio para responder problemas que se presentan en el 
proceso de atención de alumnos 
     
Relaciones con las personas      
17. Se expresa en forma clara y precisa      
18. Se dirige por nombre, claridad y respeto a sus compañeros      
19. Demuestra interés y respeto por lo que dicen otras personas.      
20. Se comunica de manera directa inclusive en asuntos delicados      
21. Escucha cuidadosamente sin interrumpir      
22. Solicita ideas, sugerencias y opiniones de los demás      
23. Su liderazgo orienta al equipo a realizar el trabajo 
eficientemente 
     
24. Escucha y motiva al equipo de trabajo.      
25. Tiene consideración, buen trato y respeto por sus compañeros      
26. Ejerce los valores dentro y fuera de la institución con sus 
compañeros 
     
 
         






Cuadro de Validez del cuestionario Compromiso Organizacional 
Sujeto 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 Pa Pe 
1 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 51 2.43 
2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 56 2.67 
3 4 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 5 5 5 3 2 3 63 3.00 
4 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 5 2 3 2 3 2 3 3 2 1 2 51 2.43 
5 3 2 5 3 1 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 55 2.62 
6 4 3 4 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 51 2.43 
7 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 5 4 4 5 4 3 5 3 5 80 3.81 
8 2 2 4 2 5 2 2 3 2 3 2 2 3 1 2 1 3 1 3 2 2 49 2.33 
9 2 2 3 2 4 2 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 49 2.33 
10 5 3 2 3 5 3 3 5 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 3 58 2.76 
11 2 2 1 2 4 3 3 2 1 2 1 2 1 1 3 1 3 1 2 1 2 40 1.90 
12 3 2 3 2 1 2 4 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 48 2.29 
13 3 3 2 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 3 49 2.33 
14 1 2 1 2 4 4 1 2 1 2 1 2 3 1 3 3 5 5 2 1 2 48 2.29 
 41 35 38 35 39 34 38 39 33 35 32 36 34 25 38 39 40 35 37 27 38   35.62 
















1 0.00 0.25 0.50 0.25 0.62 0.18 0.50 0.04 0.13 0.25 0.08 0.18 0.18 0.04 0.08 0.04 0.74 0.25 0.13 0.00 0.08  
2 0.00 0.25 0.50 0.25 0.62 0.18 0.08 0.04 0.41 0.25 0.50 0.18 0.18 0.04 0.50 0.04 0.74 0.25 0.13 1.14 0.08  
3 1.14 0.25 0.50 0.25 0.62 0.32 0.08 0.62 0.41 0.25 0.08 0.18 0.18 0.04 0.08 4.88 4.58 6.25 0.13 0.00 0.08  
4 0.86 0.25 0.08 0.25 0.62 0.18 0.50 0.62 0.41 0.25 7.34 0.32 0.32 0.04 0.08 0.62 0.02 0.25 0.41 0.86 0.50  
5 0.00 0.25 5.24 0.25 3.20 0.18 0.50 0.04 0.41 0.25 0.08 0.32 0.32 0.04 0.08 1.46 0.02 0.25 0.13 0.00 0.50  
6 1.14 0.25 1.66 0.25 0.62 0.18 0.50 0.04 0.41 0.25 0.08 0.32 0.18 0.04 0.50 0.62 0.74 0.25 0.13 0.00 0.50  
7 1.14 0.25 1.66 0.25 1.46 0.32 1.66 0.04 2.69 0.25 2.92 0.18 6.60 4.88 1.66 4.88 1.30 0.25 5.57 1.14 5.24  
8 0.86 0.25 1.66 0.25 4.88 0.18 0.50 0.04 0.13 0.25 0.08 0.32 0.32 0.62 0.50 3.20 0.02 2.25 0.13 0.00 0.50  
9 0.86 0.25 0.08 0.25 1.46 0.18 1.66 0.62 0.13 0.25 0.08 0.18 0.18 0.04 0.50 0.62 0.74 0.25 0.41 0.00 0.08  
10 4.28 0.25 0.50 0.25 4.88 0.32 0.08 4.88 0.13 0.25 0.08 0.18 0.18 0.62 0.08 0.04 0.74 0.25 0.41 0.00 0.08  
11 0.86 0.25 2.92 0.25 1.46 0.32 0.08 0.62 1.85 0.25 1.66 0.32 2.04 0.62 0.08 3.20 0.02 2.25 0.41 0.86 0.50  
12 0.00 0.25 0.08 0.25 3.20 0.18 1.66 0.04 0.13 0.25 0.08 0.18 0.18 0.04 0.50 0.62 0.74 0.25 0.41 0.00 0.08  
13 0.00 0.25 0.50 0.25 3.20 0.18 0.08 0.04 0.13 0.25 0.08 0.18 0.18 0.62 0.08 0.04 0.74 0.25 0.41 0.00 0.08  
14 3.72 0.25 2.92 0.25 1.46 2.46 2.92 0.62 1.85 0.25 1.66 0.32 0.32 0.62 0.08 0.04 4.58 6.25 0.41 0.86 0.50  
sumat 14.93 3.50 18.86 3.50 28.36 5.43 10.86 8.36 9.21 3.50 14.86 3.43 11.43 8.36 4.86 20.36 15.71 19.50 9.21 4.93 8.86  











Sujeto 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 Pa Pe 
1 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 63 2.42 
2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 68 2.62 
3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 5 5 5 3 2 3 5 3 2 3 3 78 3.00 
4 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 5 2 3 2 3 2 3 3 2 1 2 2 3 5 3 3 67 2.58 
5 3 2 1 3 1 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 2 3 4 3 2 65 2.50 
6 3 3 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 5 2 2 60 2.31 
7 2 2 2 2 1 4 4 4 2 2 3 2 1 1 3 3 5 4 4 4 4 1 3 4 1 3 71 2.73 
8 2 2 1 2 5 2 2 3 2 3 2 2 3 1 2 1 3 1 3 2 2 4 2 1 3 1 57 2.19 
9 3 2 3 2 4 2 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 5 2 2 2 2 63 2.42 
10 3 3 2 3 5 3 3 1 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 3 4 3 3 2 2 66 2.54 
11 1 2 1 2 4 3 1 2 1 2 1 2 1 1 3 1 3 1 2 1 2 4 3 1 4 1 50 1.92 
12 3 2 3 2 1 2 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 5 2 2 4 2 60 2.31 
13 3 3 2 3 1 2 3 3 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 3 5 3 3 4 2 66 2.54 
14 1 2 1 2 4 4 1 2 1 2 1 2 3 1 3 3 5 5 2 1 2 1 3 3 1 1 57 2.19 
 35 34 26 34 36 35 33 36 31 34 31 35 30 22 37 37 41 36 36 28 37 44 37 41 36 29   34.27 







Cuadro de Confiabilidad del Cuestionario Desempeño Laboral 
1 0.25 0.18 0.02 0.32 0.32 0.25 0.13 0.18 0.04 0.32 0.04 0.25 0.02 0.18 0.13 0.13 0.86 0.32 0.18 0.00 0.13 1.30 0.13 0.00 0.32 0.00  
2 0.25 0.32 0.02 0.32 0.32 0.25 0.41 0.18 0.62 0.32 0.62 0.25 0.02 0.18 0.41 0.13 0.86 0.18 0.18 1.00 0.13 1.30 0.41 0.00 0.32 0.86  
3 0.25 0.32 0.02 0.32 0.32 0.25 0.41 0.32 0.62 0.32 0.04 0.25 0.02 0.18 0.13 5.57 4.28 5.90 0.18 0.00 0.13 3.46 0.13 0.86 0.18 0.86  
4 0.25 0.32 1.30 0.18 0.32 0.25 0.13 0.32 0.62 0.18 7.78 0.25 0.74 0.18 0.13 0.41 0.00 0.18 0.32 1.00 0.41 1.30 0.13 4.28 0.18 0.86  
5 0.25 0.18 0.74 0.32 2.46 0.25 0.13 0.18 0.62 0.32 0.04 0.25 0.74 0.18 0.13 1.85 0.00 0.32 0.18 0.00 0.41 1.30 0.13 1.14 0.18 0.00  
6 0.25 0.32 0.74 0.18 0.32 0.25 0.13 0.18 0.62 0.32 0.04 0.25 0.02 0.18 0.41 0.41 0.86 0.32 0.18 0.00 0.41 1.30 0.41 4.28 0.32 0.00  
7 0.25 0.18 0.02 0.18 2.46 2.25 2.69 2.04 0.04 0.18 0.62 0.25 1.30 0.32 0.13 0.13 4.28 2.04 2.04 4.00 1.85 4.58 0.13 1.14 2.46 0.86  
8 0.25 0.18 0.74 0.18 5.90 0.25 0.13 0.18 0.04 0.32 0.04 0.25 0.74 0.32 0.41 2.69 0.00 2.46 0.18 0.00 0.41 0.74 0.41 3.72 0.18 1.14  
9 0.25 0.18 1.30 0.18 2.04 0.25 2.69 0.32 0.04 0.18 0.04 0.25 0.02 0.18 0.41 0.41 0.86 0.32 0.32 0.00 0.13 3.46 0.41 0.86 0.32 0.00  
10 0.25 0.32 0.02 0.32 5.90 0.25 0.41 2.46 0.04 0.18 0.04 0.25 0.02 0.32 0.13 0.13 0.86 0.32 0.32 0.00 0.13 0.74 0.13 0.00 0.32 0.00  
11 2.25 0.18 0.74 0.18 2.04 0.25 1.85 0.32 1.46 0.18 1.46 0.25 1.30 0.32 0.13 2.69 0.00 2.46 0.32 1.00 0.41 0.74 0.13 3.72 2.04 1.14  
12 0.25 0.18 1.30 0.18 2.46 0.25 1.85 0.18 0.04 0.18 0.04 0.25 0.02 0.18 0.41 0.41 0.86 0.32 0.32 0.00 0.13 3.46 0.41 0.86 2.04 0.00  
13 0.25 0.32 0.02 0.32 2.46 0.25 0.41 0.18 0.04 0.18 0.04 0.25 0.02 0.32 0.13 0.13 0.86 0.32 0.32 0.00 0.13 3.46 0.13 0.00 2.04 0.00  
14 2.25 0.18 0.74 0.18 2.04 2.25 1.85 0.32 1.46 0.18 1.46 0.25 0.74 0.32 0.13 0.13 4.28 5.90 0.32 1.00 0.41 4.58 0.13 0.00 2.46 1.14  
sumat 7.50 3.43 7.71 3.43 29.43 7.50 13.21 7.43 6.36 3.43 12.36 3.50 5.71 3.43 3.21 15.21 18.93 21.43 5.43 8.00 5.21 31.71 3.21 20.93 13.43 6.93  
 0.54 0.24 0.55 0.24 2.10 0.54 0.94 0.53 0.45 0.24 0.88 0.25 0.41 0.24 0.23 1.09 1.35 1.53 0.39 0.57 0.37 2.27 0.23 1.49 0.96 0.49 19.15 
 
)(2 iYS
